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RESUMEN 
 
El objetivo del presente estudio, fue determinar la relación entre la cultura 
organizacional y el desempeño laboral en la Institución Educativa Pública 
Pedro Abel Labarthe Durand, Chiclayo, año 2015. Se realizó una 
investigación de tipo correlacional propositiva, diseño no experimental 
transversal, con una población de 180 personas aplicándose un muestreo 
intencional quedando conformado por 86 trabajadores. Los resultados fueron 
presentados en cuadros estadísticos con números absolutos y porcentuales, 
los cuales aportaron distintas conclusiones, entre las que destacan es que 
en la Institución Educativa considerando un coeficiente de correlación de 
Pearson r=0.711 se puede concluir que sí existe una alta relación porcentual 
de Cultura Organizacional y Desempeño Laboral lo cual no les permite tener 
conocimiento pleno de la cultura existente. Son dos variables que van de la 
mano para lograr que el personal forme parte fundamental de la institución, 
además que exista competitividad laboral para alcanzar los objetivos y metas  
ya planteados. Tomando en cuenta algunos factores que tendrían que ser 
reforzados; las investigadoras señalaron una serie de recomendaciones con 
la finalidad que en el recinto educativo se mejore el desempeño laboral y la 
cultura existente.  
Palabras claves: Cultura organizacional, desempeño laboral, trabajadores 
públicos. 
 
  
ABSTRACT 
  
The  main purpose of this investigation  is  to determine the the relation 
between organizational culture and job performance in Institución Educativa 
Pública Pedro Abel Labarthe Durand, Chiclayo, 2015. He conducted an 
investigation of propositional correlational design no experimental cross, with 
a population of 180 people applied purposive sampling being formed by 86 
workers.The results were presented in statistical tables with absolute and 
percentage numbers, which brought different conclusions among which is 
that in Institución Educativa Pedro Abel Labarthe Durand considering a 
Pearson product-moment correlation coefficient r=0.711 can conclude that if 
there is a high percentage ratio of Organizational culture and Work 
Performance which does not allow them to have full knowledge of the 
existing culture. 
There are two variables that go together to make the personnel are an 
essential part of the institution, and there job competitiveness to achieve 
organizational goals and objectives already raise. Taking into account some 
factors that should be strengthened; the researchers identified a number of 
recommendations in order to be improved job performance and the existing 
culture in the educational site. 
 
Keywords:    Public organizational culture, job performance, workers 
 
 
  
INTRODUCCIÓN 
 
Las organizaciones son la base económica de la sociedad, debido a que 
éstas proporcionan empleo, generan bienes y servicios con el fin de 
satisfacer las necesidades más urgentes de una comunidad, un sector, etc.  
 
Al elaborar el diagnóstico inicial de la realidad de la Institución Educativa 
Pública Pedro Abel Labarthe Durand, se observó falencias en equipamiento 
con tecnología de última generación, relaciones interpersonales divididas, 
falta de motivación por el trabajo en equipo y muchas reacciones  al cambio, 
poca identidad con la institución,  los perfiles del personal no acordes con 
las funciones desarrolladas, infraestructura inadecuada tanto para el 
desarrollo pedagógico como administrativo debido al derrumbamiento de la 
parte antigua del local, materia en disputa por parte del Ministerio de Cultura 
de apoderarse de todo el inmueble en uso ubicado en la Calle Colon Nº 259 
Chiclayo, para convertirlo en un Museo por haber sido declarado 
Monumento Histórico y dejar de funcionar en el nivel educativo que hasta la 
fecha viene prestando ese servicio y para el cual fue creado. 
 
Nuestra investigación, pretende aportar la solución de los problemas 
elaborando una propuesta para el mejoramiento de la cultura organizacional  
y el desempeño laboral de los trabajadores de la Institución Educativa 
Pública Pedro Abel Labarthe Durand, implementando dos talleres de 
capacitación orientados hacia el trabajo en equipo, liderazgo, toma de 
decisiones entre otros, para mejorar la calidad de vida y la salud de la 
institución.  
 Formulando nuestro problema con la siguiente pregunta ¿Existe relación 
entre la cultura organizacional y el desempeño laboral en la Institución 
Educativa Pública Pedro Abel Labarthe Durand, año, 2015?, cuya hipótesis 
quedó planteada asi: 
H°: No existe relación entre la cultura organizacional y el desempeño laboral 
en la Institución Educativa Pública Pedro Abel Labarthe Durand, Chiclayo. 
H1: Existe relación entre la cultura organizacional y el desempeño laboral en 
la Institución Educativa Pública Pedro Abel Labarthe Durand, Chiclayo. 
 
La cultura constituye la base del funcionamiento organizacional, es la fuente 
invisible donde la estrategia, estructura y sistemas adquieren su energía. El 
éxito de los proyectos de transformación depende del talento y de la aptitud 
de la gerencia para producir el cambio en la cultura motriz de la empresa, a 
tiempo, y en concordancia con las estrategias, las estructuras y los sistemas 
formales de la institución.  
El presente trabajo de investigación trató de determinar la existencia de la 
relación entre la cultura organizacional y el desempeño laboral en la 
Institución Educativa Pública Pedro Abel Labarthe Durand; quedando 
estructurado de la siguiente manera: 
 
Capítulo I: Problema de la Investigación. 
En este capítulo se encuentra la situación problemática, formulación del 
problema, delimitaciones, justificación, limitaciones y los objetivos que se 
debe conocer para profundizar en el tema. 
 Capítulo II: Marco Teórico. 
Contiene los antecedentes de la investigación, las bases teóricas y la 
definición de términos. 
 
Capítulo III: Marco Metodológico. 
Muestra la forma en que las investigadoras desarrollaron el trabajo, en el 
que encontramos: El tipo y diseño de investigación, población y muestra, 
hipótesis, variables, operacionalización, métodos y técnicas e instrumentos 
para la recolección de datos, procedimientos para la recolección de datos, 
análisis estadísticos e interpretación de datos, principios éticos y criterios de 
rigor científicos. 
 
Capítulo IV: Análisis e Interpretación de los Resultados. 
Contiene los resultados en tablas y gráficos y la discusión de resultados.  
 
Capítulo V: Se muestra la Propuesta de Investigación. 
 
Capítulo VI: Conclusiones y Recomendaciones. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
CAPÍTULO I  
PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 
 CAPITULO I: PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 
 
 
1.1. Situación Problemática 
 
Al elaborar el diagnóstico inicial de la realidad de la 
Institución Educativa Pública Pedro Abel Labarthe Durand, 
se observó falencias en equipamiento con tecnología de última 
generación, relaciones interpersonales divididas, falta de 
motivación por el trabajo en equipo y muchas reacciones al 
cambio, poca identidad con la institución, los perfiles del 
personal no acordes con las funciones desarrolladas, 
infraestructura inadecuada tanto para el desarrollo pedagógico 
como administrativo debido al derrumbamiento de la parte 
antigua del local, materia en disputa por parte del Ministerio de 
Cultura de apoderarse de todo el inmueble en uso ubicado en la 
Calle Colon Nº 259 Chiclayo, para convertirlo en Museo por 
haber sido declarado Monumento Histórico y dejar de funcionar 
en el nivel educativo que hasta la fecha viene ofreciendo y para 
el cual fue creado. 
 
 
Nuestra investigación pretende aportar a la solución de los 
problemas, elaborando una propuesta para el mejoramiento del 
desempeño laboral de los trabajadores de la Institución 
 Educativa Pública Pedro Abel Labarthe Durand, así mismo 
implementar  dos  talleres  de   capacitación   orientados  hacia 
el trabajo en equipo, liderazgo, toma de decisiones entre otros, 
para mejorar la calidad de vida y la salud de la institución. 
 
Actualmente laboran 180 personas entre directivos, jerárquicos, 
docentes y administrativos. Fue creado por D.L. N° 2613 de 
fecha 07 de Diciembre de 1917 como Escuela de Artes y  
Oficios, estando como Presidente de la República Don José 
Pardo y Barrera. Inició sus funciones académicas el 07 de mayo 
de 1918, el local fue donado por Don Virgilio Dall´Orso, 
construido por la Municipalidad de Chiclayo, siendo su primer 
Director el Ing. Pedro Abel Labarthe Durand. 
 
Por R.J.N°121-89-INC de fecha 05 de Mayo de 1989, la 
infraestructura de adobe y tierra que ocupábamos en el edificio 
antiguo fue declarado Monumento Histórico Nacional y 
Patrimonio Monumental de Lambayeque, debido a su significado 
histórico de las características arquitectónicas de su 
construcción (estilo republicano). 
 
Nuestra misión somos una Institución Educativa Pública 
Politécnica, con directivos, docentes y personal administrativo  
en permanente actualización, con padres de familia  
organizados; desarrollando en sus estudiantes una formación 
 académica científica, humanística y tecnológica con talleres 
equipados, sustentada en valores que enaltecen a la persona 
humana. 
 
La visión al 2017 ser una Institución Educativa Politécnica, líder 
en la Región Lambayeque, con docentes competitivos que 
desarrollan educación científica, tecnológica y humanística; 
formando estudiantes críticos, creativos e innovadores, con 
capacidades cognitivas y laborales, sustentada en valores y 
conservando el medio ambiente. 
 
En nuestro país, el tema de la cultura en las instituciones 
públicas y privadas ha venido cobrando importancia dentro del 
ámbito organizacional, ya que a inicios del siglo XXI estuvo 
asignado por un vertiginoso desarrollo de las ciencias, por 
nuevos y complejos procesos tecnológicos, sin duda, la 
informatización; las tecnologías de la información y la 
comunicación (TICs) han creado una nueva perspectiva en las 
relaciones humanas y exigen de las formas de organizarse que 
sean capaces de dar respuestas a las nuevas demandas que 
surgen del cambiante entorno. 
 
La cultura organizacional es la unión de normas, hábitos y 
valores que de una forma u otra, son compartidos por las 
 personas y/o grupos que dan forma a una institución, y que a su 
vez son capaces de controlar la forma en la que interactúan con 
el propio entorno y entre ellos mismos. Es decir, el 
comportamiento de la institución dependerá de la forma en la 
que se apliquen las normas por parte de sus integrantes. 
 
“La cultura organizacional es un proceso planificado de 
modificaciones culturales y estructurales, que visualiza la 
institucionalización de una serie de tecnologías sociales, de tal 
manera que la organización quede habilitada para diagnosticar, 
planificar e implementar esas modificaciones con asistencia de 
un consultor. Es un esfuerzo educacional muy complejo, 
destinado a cambiar las actitudes, valores, comportamientos y la 
estructura de la organización; de modo que ésta pueda 
adaptarse mejor a las nuevas coyunturas, mercados, 
tecnologías, problemas y desafíos que surgen constantemente.” 
(Chiavenato, 2000). 
 
“En los últimos años, se espera que las instituciones educativas 
públicas logren una educación de calidad y una permanente 
reflexión de la práctica pedagógica y administrativa con el fin de 
intervenirla, reorientarla y mejorarla. Asimismo, si no hay una 
buena cultura organizacional no permite que todos los 
trabajadores tengan un buen desempeño laboral, y esto dificulta 
que la comunidad educativa trabaje de manera conjunta y en 
 equipo apuntando todos a consolidar una misma visión de las 
instituciones.” (Chiavenato, 2000). 
 
“En este sentido se hace necesario que las instituciones 
educativas que es el lugar donde pasamos gran parte de  
nuestro tiempo sean espacios agradables donde se practique el 
respeto, tolerancia y comunicación lo cual contribuye a la 
eficacia de las instituciones. Sin embargo, se observa que se 
ven afectadas por la falta de una comunicación asertiva entre 
docentes, administrativos y padres de familia; viéndose éste 
reflejado en la cultura organizacional, lo cual repercute en la 
organización y desempeño laboral.” (Chiavenato, 2000). 
 
“Los trabajadores se encuentran desmotivados, esto podría 
deberse a factores como la remuneración, no se sienten 
recompensados por el esfuerzo que realizan día a día o por que 
las condiciones de trabajo no son adecuadas, ya que algunas 
instituciones educativas no tienen la infraestructura idónea.” 
(Chiavenato, 2000). 
“Existen también otros factores que podría estar repercutiendo 
en el desempeño laboral como es el desgaste emocional ante 
los conflictos en la institución, el estrés por la doble carga  
laboral en algunos casos, la inestabilidad en su puesto de 
trabajo, etc.” (Chiavenato, 2000). 
 “Asimismo se puede apreciar que en muchos casos no existe 
confianza entre los trabajadores, lo que dificulta un trabajo en 
equipo, cada quien trabaja aisladamente lo que afecta la cultura 
organizacional, por otro lado existe poca participación en las 
actividades institucionales. Todos estos problemas traen  
consigo un deterioro de cultura organizacional afectando en 
algunos casos al desempeño laboral, ya que no se preocupan 
por reforzar las capacidades institucionales actuales, se inclinan 
a la irresponsabilidad en el cumplimiento de sus funciones, las 
emociones no afloran en su autoestima, son poco proactivos, 
algunas veces rechazan el cambio y tienen poco espíritu 
competente.” (Chiavenato Idalberto, 2000). 
 
“En la Ley General de Educación, Art. 56°, manifiesta que “El 
profesor es agente fundamental del proceso educativo y tiene 
como misión contribuir eficazmente en la formación de los 
estudiantes en todas las dimensiones del desarrollo humano. 
Por la naturaleza de su función, la permanencia en la carrera 
pública docente exige al profesor idoneidad profesional, probada 
solvencia moral y salud física y mental que no ponga en riesgo 
la integridad de los estudiantes”. En este sentido, la cultura 
organizacional y desempeño laboral constituyen un elemento 
fundamental para observar y analizar una información clara y 
fiable sobre las condiciones del proceso educativo, sus 
componentes y los actores que en él participan y la hacen 
 posible.” (Chiavenato, 2000). 
 
 
La cultura es la percepción global y dinámica que tienen los 
profesores, administrativos y directivos de una institución y del 
ambiente en el que se desarrolla su trabajo. Por lo que es 
necesario conocer y determinar si los trabajadores perciben una 
cultura favorable, y cómo ésta incide en su desempeño ya que 
los indicadores nos darán un reflejo de la actitud de los 
empleados. 
 
“En el Art. 30 de la Ley de la Reforma Magisterial, manifiesta 
sobre los cargos de las áreas del desempeño laboral docente 
que comprende cuatro (04) espacios que posibilitan el desarrollo 
profesional del profesor a través de cargos y funciones que 
tienen incidencia en la calidad de la prestación del servicio 
educativo: 
a) Gestión Pedagógica.- En esta área los profesores planifican, 
conducen, acompañan y evalúan los diferentes procesos 
pedagógicos que aseguren los logros de aprendizaje de los 
estudiantes al interior de la institución educativa. 
b) Gestión Institucional.- En esta área los profesores 
gestionan los procesos de planificación, conducción, supervisión 
y evaluación de la Instancia de Gestión Educativa 
Descentralizada que corresponda, lo que incluye el desarrollo 
profesional del personal a su cargo y la administración de los recursos 
materiales y económicos. 
 c) Formación Docente.- En esta área los profesores diseñan, 
ejecutan y evalúan programas de formación de sus pares, en el 
marco de política de formación docente continua, además de 
elaborar estrategias de acompañamiento pedagógico a los 
profesores de las instituciones educativas para mejorar su 
práctica docente. 
d) Innovación e Investigación.- Los profesores de esta área 
diseñan, ejecutan y evalúan proyectos de innovación e 
investigación pedagógica que coadyuven a generar 
conocimientos sobre buenas prácticas docentes e innovaciones 
pedagógicas, orientados a mejorar los logros de aprendizaje de 
los estudiantes y al mismo tiempo incentivar en sus pares, 
prácticas investigativas e innovadoras que estimulen la 
creatividad y desarrollo docente. 
 
En el Art. 19 de la Ley de Bases de la Carrera Administrativa 
manifiesta que periódicamente y a través de métodos técnicos, 
deberán evaluarse los méritos individuales y el desempeño en el 
cargo, como factores determinantes de la calificación para el 
concurso de promoción y ascensos. 
 En el Art. 9 del Reglamento de la Ley SERVIR sostiene 
que la capacitación tiene como finalidad cerrar las  
brechas identificadas en los servidores civiles, 
fortaleciendo sus competencias y capacidades para 
contribuir a la mejora de la calidad de los servicios 
brindados a los ciudadanos y las acciones del Estado y 
alcanzar el logro de los objetivos institucionales. 
Asimismo, constituye una estrategia fundamental para el 
fortalecimiento del servicio civil como medio para mejorar 
la eficiencia y eficacia de la administración pública. La 
capacitación es parte del subsistema de Gestión del 
Desarrollo y la Capacitación. 
 
Desde el ámbito internacional se dice que la cultura 
organizacional es el conjunto de creencias, hábitos, 
valores, actitudes, tradiciones entre los grupos existentes 
en todas las organizaciones. El término cultura 
organizacional es una expresión muy usada en el 
contexto empresarial, ya que forma parte de las ciencias 
sociales adquiriendo gran importancia a mitad del siglo 
XX después de que algunos investigadores en el área de 
Gestión y Estudios Organizacionales empezaran a 
defender los beneficios de estudiar la cultura 
organizacional (Idalberto Chiavenato), www.ucipfg.com. 
Schein Edgar 
www.unida.org.ar/.../Cultura_Organizacional_Edgar_Schein, 
fue quien presentó por primera vez un concepto claro y 
 práctico de cultura organizacional, estableciendo que está 
formada por tres niveles de conocimientos: 
Supuestos inconscientes, se refiere a las creencias 
que son adquiridas en relación a la empresa y la 
naturaleza humana. 
Valores, forma parte de los principios, normas y 
modelos importantes que dirige el comportamiento de 
quienes conforman la empresa. 
Artefactos, identifica a los resultados obtenidos de la 
acción de una empresa. 
 
“El clima organizacional ejerce una significativa 
influencia en la cultura de la organización. Esta 
comprende el patrón general de conductas, creencias y 
valores compartidos por los miembros de una 
organización, los mismos que determinan en gran parte 
su cultura y, en este sentido, el clima organizacional 
ejerce una influencia directa, porque las percepciones de 
los individuos inciden sustancialmente las creencias, 
mitos, conductas y valores que conforman la cultura de 
la organización. La cultura en general abarca un sistema 
de significados compartidos por una gran parte de los 
miembros de una organización que los distinguen de 
otras” (López Nico, 2009). 
 “En la década de los años 80 del siglo XX, conjuntamente con 
una visión instrumental de la cultura en las organizaciones, se 
abrió paso una noción que resalta el simbolismo organizativo, 
las lógicas subyacentes y las metáforas compartidas. La cultura 
permite dar sentido a las actividades de los miembros de la 
organización, “... la cultura compartida en las organizaciones 
tienen una dimensión simbólica de acuerdo con la necesidad 
fundamental de los seres humanos de encontrar significado en 
la realidad y dar sentido a lo que hacen, a las tareas que 
desarrollan y a las metas que persiguen”” (Marin Lucas, 2002). 
 
 
“La cultura organizacional es la forma en que la empresa ha 
aprendido a manejar su ambiente, una mezcla compleja de 
supuestos, conductas, relatos, mitos, metáforas y otras ideas 
que definen lo que significa trabajar en una organización 
particular” (Schein Edgar, 1985). 
 
“La cultura de una empresa tiene su origen en aspectos como su 
historia y su entorno se manifiesta en aspectos como el 
lenguaje, la comunicación, el sistema de producción de bienes 
materiales, sociales e inmateriales, las relaciones 
interpersonales, el liderazgo y las subculturas” (Zapata A. & 
Rodríguez A., 2008). 
  
“Expone que el desempeño laboral es la eficacia del personal 
que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria 
para la empresa; funcionando el individuo con una gran labor y 
satisfacción laboral. En este sentido, el desempeño laboral de 
las personas va a depender de su comportamiento y también de 
los resultados obtenidos.” (Chiavenato Idalberto, 2000). 
 
“Según el mismo autor, define el desempeño laboral como las 
acciones o comportamientos observados en los empleados que 
son relevantes en el logro de los objetivos de la organización.  
En efecto, afirma que un buen desempeño laboral es la fortaleza 
más relevante con la que cuenta una organización”. (Chiavenato 
Idalberto, 2000). 
 
 
Según las teorías detalladas se debe tener en cuenta que la 
organización      educativa,      por      su      naturaleza       y  
gran responsabilidad tiene vida propia, que la definición de sus 
políticas institucionales, con las cuales sus actores 
(trabajadores, alumnos y comunidad) lleguen a comprender, de 
manera común cuál es la conducta y cambio de Cultura 
Organizacional de la Escuela; tal como lo plantea Alberto Finol, 
cuando sostiene que "Las organizaciones modernas están 
sujetas a un proceso de aprendizaje continuo”. Ellas promueven 
tanto el aprendizaje individual como el organizacional. Hay que 
 buscar una nueva cultura basada en la gerencia del 
conocimiento, el trabajo en equipo y la empatía. 
 
Ante esta aseveración hay que denotar entonces la inmensa e 
insoslayable responsabilidad y compromiso que se presenta a 
los gerentes y planificadores del sistema escolar Venezolano, en 
concientizar y sincerar el arduo trabajo que implica gerenciar el 
conocimiento desde y para este motor principal el cual tiene a su 
vez la gran misión de educar, la convicción de poder fortalecer 
la visión sujeta a un aprendizaje continuo como característica 
primordial de una organización moderna en el ámbito educativo. 
Hoy se considera que las “empresas no solo tienen 
un capital físico o monetario, sino también un valor intelectual, 
representado en el valor intrínseco de la gente. Este capital 
intelectual es producto del aprendizaje y del conocimiento 
individual" (Trujillo Florentino, 2013). 
http://kattyrisueno.blogspot,pe/2013. 
 
De esta manera se logró determinar cómo variables de estudio 
La Cultura Organizacional y su relación con el Desempeño 
Laboral de los trabajadores en la Institución Educativa Pública 
Pedro Abel Labarthe Durand, por las razones siguientes: 
 
Haber identificado dos variables de estudio para realizar la 
 investigación como tema que despertó el interés de las autoras. 
 
 
Contar con el apoyo del personal directivo, docente y 
administrativo de la Institución Educativa en mención. 
 
Por la relevancia social que implica la cultura organizacional y el 
desempeño laboral de los trabajadores. 
 
Lograr el desarrollo de una mejor relación de trabajo entre los 
distintos grupos que hacen vida dentro de la organización. 
 
1.2. Formulación del Problema 
Problema General 
¿Existe relación entre la cultura organizacional y el desempeño 
laboral de los trabajadores en la Institución Educativa Pública 
Pedro Abel Labarthe Durand, Chiclayo, año 2015? 
 
Problemas Específicos 
 
¿Qué características tiene la cultura organizacional en la 
Institución Educativa Pedro Abel Labarthe Durand, Chiclayo? 
 
 
¿Qué características tiene el desempeño laboral en la Institución 
Educativa Pedro Abel Labarthe Durand, Chiclayo? 
 ¿Cuáles son los factores de la cultura organizacional que 
influyen en el desempeño laboral en la Institución Educativa 
Pedro Abel Labarthe Durand, Chiclayo? 
 
 
1.3. Delimitación de la Investigación 
 
El estudio se limitó en la Institución Educativa Pública Pedro  
Abel Labarthe Durand, ubicado en la Calle Tacna Nº 400 
Chiclayo y en el Km. 3.4 carretera a Pimentel, por un período de 
diez meses desde junio del año 2015 a marzo del 2016, a los 86 
trabajadores objetos de muestra de la investigación. 
El móvil de este trabajo radica en el hecho de determinar si hay 
relación entre la cultura organizacional y el desempeño laboral 
en dicha institución educativa. 
 
1.4. Justificación e Importancia de la Investigación 
 
Debido a las múltiples dificultades que hay en las diferentes 
instituciones educativas, hoy es más que necesario el interés por 
estudiar la cultura organizacional, por tanto, consideramos que la 
investigación es relevante en sí misma, en la medida que su 
principal producto es un análisis de la práctica de valores, 
normas y hábitos plasmados en la cultura organizacional como 
factor asociado a la explicación de resultados educativos en la 
percepción del desempeño laboral en la mejora de la calidad 
educativa y administrativa del entorno en que desempeñamos 
nuestra labor. 
 “Desde el punto de vista teórico es importante porque para 
poder entender el problema se necesita analizar las teorías que 
las sustentan la presente investigación”. (Chiavenato Idalberto, 
2000) 
 
 
Desde el punto de vista metodológico es importante ésta 
investigación porque las técnicas e instrumentos aplicados en el 
estudio, se podrán aplicar a otras investigaciones similares. 
 
 
Resulta relevante conocer el nivel en que se encuentran los 
indicadores de cultura organizacional y desempeño laboral, tanto 
para evidenciar si se están logrando los resultados esperados, 
como para saber qué medidas correctivas aplicar en el caso de 
que estos no se encuentren en el nivel esperado y ello se puede 
lograr a través del estudio de la cultura organizacional y su 
relación con el desempeño laboral. 
 
 
La presente investigación tiene relevancia social, en la medida 
en que aporta con información actualizada sobre la cultura 
organizacional en las instituciones educativas, en el entendido de 
que la cultura organizacional dentro del sistema educativo 
constituye un indicador de calidad, muy pertinente y necesaria 
para ser analizado en un sistema organizacional, donde varios 
grupos de personas se relacionan e interactúan entre sí. 
 
 
 Desde el punto de vista pedagógico y administrativo, tiene 
importancia porque los resultados pueden ser útiles para los 
trabajadores que buscan mejorar la calidad del  servicio 
educativo de su institución. 
 
 
En el aspecto psicológico, se identifica el estudio cultural como 
un factor que incide decisivamente en los aspectos afectivos y 
mentales de los empleados de las instituciones educativas, de 
allí la importancia de su estudio para tomar conciencia de la 
necesidad de generar culturas favorables que contribuirán al 
mejor desempeño laboral. 
 
 
1.5. Limitaciones de la Investigación 
 
Finalización adelantada del año escolar según RSR.Nº 0208- 
2015-GR-LAMB/GRED y Directiva Nº 00024-2015- 
GR.LAMB/GRED-DEGP “Normas y Procedimientos para dar 
Respuesta, Reducir el Riesgo y Rehabilitar las Instituciones que 
Pudieran verse Afectadas por Peligro Eminente ante el Período 
de Lluvias 2015-2016 y Posible Ocurrencia del Fenómeno El 
Niño”. 
 
 
Tiempo limitado, dado que las autoras trabajan en diferentes 
instituciones educativas. 
 
La Institución Educativa debido al derrumbamiento de su 
infraestructura cuenta con dos locales educativos, uno en la calle 
 Tacna Nº 400-Chiclayo y el otro en el Km. 3.4 carretera a 
Pimentel; razón que dificultó la aplicación de los instrumentos de 
recolección de datos, a los 86 trabajadores objetos de la muestra 
de estudio. 
 
 
Superamos estas limitaciones realizando un trabajo  en equipo 
en forma alternada a nuestra jornada laboral, asimismo 
sensibilizamos al personal directivo, docente y administrativo 
sobre la importancia del tema de investigación al momento de 
aplicar los instrumentos de recolección de datos. 
 
1.6. Objetivos de la Investigación 
Objetivo General 
“Determinar la existencia de la relación entre la cultura 
 
organizacional y el desempeño laboral”. (InstituciónEducativa 
Pública Pedro Abel Labarthe Durand, 2015) 
 
Objetivos Eespecíficos 
 
Identificar las características que tiene la cultura organizacional 
en la Institución Educativa Pública Pedro Abel Labarthe Durand, 
Chiclayo. 
 
Identificar las características que tiene el desempeño laboral en 
la Institución Educativa Pública Pedro Abel Labarthe Durand, 
Chiclayo. 
 
Identificar los factores influyentes de la cultura organizacional en 
el desempeño laboral en la Institución Educativa Pública Pedro 
 Abel Labarthe Durand, Chiclayo. 
 
 
Elaborar una propuesta para el mejoramiento de las variables de 
estudio de los trabajadores de la Institución Educativa Pública 
Pedro Abel Labarthe Durand. 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
CAPÍTULO II 
MARCO TEÓRICO 
 CAPITULO II: MARCO TEÓRICO 
 
 
2.1. Antecedentes de Estudio 
A Nivel Internacional 
“Planeación Participativa y Cultura 
Organizacional en el Ámbito de la Administración Pública. 
(Facultad de Ciencias Económicas-UNNE), Chaco Corrientes. 
Argentina. Analiza como en la Administración Pública Argentina, 
la planeación no tiene éxito deseado y esto se debe a que no se 
involucra a la población en el diseño de instrumentos de 
planeación, no se practica el consenso social y por lo tanto no 
existe compromiso ni de parte de la sociedad, ni de parte de las 
instituciones. A esto hay que agregarle la falta de implantación 
de programas de planeación participativa por parte del gobierno 
o el desconocimiento de la población de dichos programas si los 
hubiera”. (Orbegozo Reto, Milene 2008) 
 
 
“concluye que para hablar de clima organizacional es 
imprescindible penetrar a fondo en la percepción de los 
trabajadores sobre las condiciones y procesos que se originan 
en el espacio laboral, así como en sus expectativas con respect 
a la calidad de vida en el trabajo. Se trata de una mezcla de 
ciencia y artesanía. Es a la vez un área de acción social y de 
investigación científica. El clima organizacional se interesa en el 
cambio planificado; en lograr que los individuos, los equipos y  
 las organizaciones funcionen mejor. El cambio implica sentido 
común; un trabajo arduo aplicado con diligencia a lo largo del 
tiempo; un enfoque sistemático orientado a metas y un 
conocimiento sobre la dinámica de la persona, los grupos y la 
organización del comportamiento de las personas y de los 
mismos procesos de cambio. El cambio se introduce mediante 
intervenciones aún diagnósticas y en actividades que estudian 
condiciones problemáticas específicas”. (Salazar Estrada 
Guadalupe, 2009) 
 
 
Leyva Barciela Elba (2007), 
https://www.scriptorium.uh.cu/.../discovery?...Leyva+Barciela%2 
C+Elba, concluye que la indagación sobre la gestión de la cultura 
 
Organizacional se sustenta en un enfoque holístico e 
interdisciplinario, y confirma la validez de la plataforma 
conceptual que aporta el conjunto de las ciencias sociales. Se 
asume de esta forma, que el enfoque cultural en las 
organizaciones se centra en primera instancia, en la función del 
hombre en ellas, especialmente mediante la participación y la 
implicación en los proyectos organizacionales. 
  
 
Gálvez Albarracin Edgar Julian (2010), https://es- 
 
.facebook.com/edgar.j.albarracin, concluye que los resultados de 
 
este estudio confirman los de otras investigaciones, ya que 
muestran que los valores y prácticas organizacionales asociadas 
a la cultura de innovación, es decir, aquellas que estimulan la 
cohesión, el trabajo en equipo, el compromiso, la adaptabilidad, 
flexibilidad, aceptación del riesgo y la incertidumbre, generan 
importantes mejoras en el desempeño en términos de la calidad 
de los productos y servicios, en la eficiencia de los procesos 
internos, en las relaciones humanas internas, y en la relación de 
la empresa con su entorno inmediato. Este resultado evidencia  
la sinergia que se genera al combinar adecuadamente prácticas 
de la cultura clan y de la cultura burocrática. De igual manera, 
esta investigación verifica que el desempeño y la satisfacción del 
factor humano en las organizaciones se ven estimulados por un 
ambiente de trabajo amistoso, por la presencia de líderes que 
actúen como mentores y por la definición consensual de los 
objetivos de la empresa. 
Se aprecia el interés de analizar como en la Administración 
Pública Argentina, la planeación no tiene éxito deseado y 
esto se debe a que no se involucra a la población en el 
diseño de instrumentos de planeación, no se practica el 
consenso social y por lo tanto no existe compromiso ni de 
  
 
parte de la sociedad, ni de parte de las instituciones; 
situación que ha sido de interés también de la presente 
investigación, diferenciándola por la relación con el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Institución 
Educativa Pública Pedro Abel Labarthe Durand. 
 
 
A Nivel Nacional 
 
Castro Chávarry, Pilar (2006), El Clima, la Cultura 
Organizacional y la Estrategia. Universidad ESAN-Lima. 
https://www.xing.com/profile/Piar_CastroChavarry. En esta 
investigación la autora habla de cómo el clima y la cultura 
organizacional se limitaban a un enfoque abstracto de la 
administración de la organización, muchas veces vinculada con 
la adecuada estructuración de un ambiente favorable para 
trabajar, que garantice que el personal pueda dar lo mejor de sí. 
Sin embargo, este tipo de enunciado era planteado como una 
aspiración benevolente de preocupación por el trabajador, que 
no necesariamente era genuino, y que, por lo general no estaba 
vinculada con la estrategia de la organización. 
Este proyecto se relaciona con el presente trabajo de 
investigación en la variable cultura organizacional, 
diferenciándose del desempeño laboral. Donde la autora 
 manifiesta que el personal pueda dar lo mejor de sí mismo 
contando con las estrategias organizacionales. 
 
 
A Nivel Local 
 
Cantillo Padrón Julio Cesar (2013). Incidencia de la Cultura 
Organizacional en el Desempeño. Universidad de Chiclayo. 
www.bdigital.unal.edu.co/11251/1/8941045.2013. 
En términos generales se llegó a la conclusión que destaca una 
relación total entre ambas variables, es decir que todas las 
dimensiones que conforman la cultura organizacional inciden en 
el desempeño laboral de los trabajadores. 
 
 
Como se puede apreciar la investigación se ha centrado en 
la cultura organizacional, variable que también es de interés 
de la presente investigación y que motivó realizar el mismo 
tratamiento con los trabajadores de la institución educativa 
en referencia, diferenciándose por su relación con el 
desempeño laboral de un grupo de trabajadores. 
 
2.2. Bases Teórico Científicas 
 
2.2.1. La Cultura Organizacional 
 
Conjunto de normas, hábitos y valores que practican los 
individuos de una organización, y que hacen de esta su 
forma de comportamiento. Este término es aplicado en 
muchas organizaciones empresariales. 
 
 Chiavenato Idalberto (1999), 
www.genesismex.org/.../DANIZA-Idalberto%20Chiavenato.pdf, 
expone como modo de vida en las organizaciones cuando 
advierte que: "Que la cultura organizacional no es buena 
ni mala, solo es  el  resultado  de las tradiciones 
acumuladas que se refuerzan mutuamente y se 
transmiten a los miembros de la organización, de modo 
que sólo las personas que las comparten, o se adaptan a 
ellas, permanecen y progresan en la organización; es un 
legado que se reciben de los predecesores y se deja a 
quienes llegarán después". 
 
 
La observación de Chiavenato, se refiere a que la cultura 
de una organización es una herencia de sus fundadores 
donde sus miembros se impregnan de sus elementos 
como valores, creencias y otros, los cuales deben ser 
retroalimentados  para  crear   sentido   de   pertenencia   
e identidad. 
 2.2.2. Cualidades de la Cultura Organizacional 
 
- “Identidad de sus miembros: Es el grado en que los 
trabajadores se identifican con la organización como un 
todo y no sólo con su tipo de trabajo” (Chiavenato 
Idalberto, 2014) 
- “Énfasis en el grupo: Las actividades de trabajo se 
organizan en relación a grupos y no a personas. 
- Enfoque hacia las personas: Las decisiones de la 
administración toman en consideración las 
repercusiones que los resultados tendrán en los 
miembros de la organización” (Chiavenato Idalberto, 
2014) 
- “La integración de unidades: Se instruye que las 
unidades de la organización trabajen de manera 
coordinada e independiente” (Chiavenato Idalberto, 
2014) 
- “El control: Establece el uso de reglas, procesos y 
supervisión para el control de la conducta de los 
individuos” (Chiavenato Idalberto, 2014) 
- “Tolerancia al riesgo: Es el grado que se le permite a 
los empleados para que sean innovadores, arriesgados 
y agresivos” (Chiavenato Idalberto, 2014) 
- “Los criterios para recompensar: Cómo se distribuyen 
las recompensas; entre lo que podemos mencionar, el 
aumento de sueldos y ascensos de acuerdo con el 
rendimiento del empleado” (Chiavenato Idalberto, 
 2014) 
 
- “El perfil hacia los fines o los medios: En que forma la 
administración obtiene una visión de los resultados o 
metas y no hacia las técnicas o procesos usados para 
alcanzarlos.” (Chiavenato Idalberto, 2014) 
- “El enfoque hacia un sistema abierto: El grado en que 
la organización controla y contesta a los cambios 
externos.” (Chiavenato Idalberto, 2014) 
 
2.2.3. Funciones de la Cultura 
 
La cultura desempeña numerosas funciones dentro de la 
organización: 
- Tiene un papel de definición de fronteras; esto es, crea 
distinciones entre una organización y las demás. 
- Transmite un sentido de identidad a los miembros de la 
organización. 
- La cultura facilita la generación de un compromiso con 
algo más grande que el interés personal de un 
individuo. 
- Incrementa la estabilidad del sistema social. La cultura 
es el pegamento social que ayuda a unir a la 
organización al proporcionar los estándares apropiados de 
lo que deben hacer y decir los empleados. 
- La cultura sirve como un mecanismo de control y de 
sensatez que guía y moldea las actitudes y el 
comportamiento de los empleados. 
 2.2.4. Elementos de la Cultura Organizacional (dimensiones) 
Dentro de la cultura se encuentran una serie de  
elementos entre los cuales tenemos: los valores, las 
costumbres, relaciones interpersonales, comunicación 
entre otros: 
Los valores: Son convicciones fundamentales de que un 
modo de conducta o estado final de existencia es 
preferiblemente desde el punto de vista social o personal 
a otro modo contrario o estado de existencia. 
Costumbres: Se define como el hábito o el conjunto de 
usos que posee un país o un individuo, la cual permite 
diferenciarlo de los demás. 
Relaciones interpersonales: Son el conjunto de nexos y 
vinculaciones sobre las cuales se construye las 
interacciones entre los miembros de la comunidad 
educativa. 
 Comunicación: La comunicación organizacional 
(conocida también como comunicación  corporativa 
cuando se trata de una empresa, o comunicación 
institucional cuando se trata de una institución pública) 
consiste en el proceso de emisión y recepción de 
mensajes dentro de una organización educativa. Dicho 
proceso puede ser interno, es decir, basado en relaciones 
dentro de la organización, o externo por ejemplo entre 
organizaciones. 
 
 
2.2.5. Creación de una Cultura Organizacional Ética 
 
El contenido y la fuerza de una cultura influyen en el 
ambiente ético y la conducta moral de sus integrantes. La 
cultura organizacional que imprime normas éticas altas es 
aquella con una gran tolerancia a los riesgos, poca o 
moderada agresividad y que se centra tanto en los medios 
como en los resultados. En esta cultura se apoya a los 
administradores para que corran riesgos y sean 
innovadores, se desalienta la rivalidad desenfrenada y se 
presta atención a la forma de conseguir las metas, no sólo 
a cuáles metas se consigan. 
 2.2.6. Tipos de Cultura Organizacional 
 
Cultura Burocrática: Una organización que valora la 
formalidad, las reglas, los procedimientos de operación 
establecidos como una norma. Sus miembros aprecian 
mucho los productos y servicios al cliente estandarizado. 
Las normas de comportamiento apoyan la formalidad 
sobre la informalidad. Los gerentes conciben sus 
funciones como buenos coordinadores, organizadores y 
vigilantes del cumplimiento de las reglas y normas 
escritas. Las tareas, responsabilidades y autoridad están 
claramente definidas para todos los empleados. Las 
reglas y procesos de la organización están contenidas en 
gruesos manuales y los empleados creen que su deber es 
conducir “según el libro” y seguir los procedimientos 
legalistas. 
Cultura de Clan: La tradición, la lealtad, el compromiso 
personal, una extensa socialización, el trabajo en equipo, 
la autoadministración y la influencia social son atributos  
de una cultura de clan. Sus miembros reconocen una 
obligación que va más allá del sencillo intercambio de 
trabajo por un sueldo. Una cultura de clan logra la unidad 
por medio de un largo y profundo proceso de 
socialización. Los miembros más viejos del clan sirven 
  
 
como mentores y modelos de función para los más 
nuevos. El clan está consciente de la singularidad de su 
historia y frecuentemente documenta sus orígenes y 
celebra sus tradiciones con diversos ritos. Los miembros 
comparten una imagen del estilo y comportamiento de la 
organización. Las declaraciones y actos públicos 
refuerzan estos valores. 
En una cultura de clan, los integrantes comparten el 
orgullo de ser parte de la membresía. Tienen un fuerte 
sentimiento de identificación y reconoce su destino común 
en la organización. 
Cultura Emprendedora: Altos niveles de asunción de 
riesgos, dinamismo y creatividad caracterizan la cultura 
emprendedora. Existe compromiso con la experiencia, la 
innovación y el estar en la vanguardia. Esta cultura no 
sólo reacciona rápidamente a los cambios en el ambiente 
sino crea el cambio. 
Las culturas emprendedoras suelen asociarse con 
compañías pequeñas a medianas, que todavía son 
administradas por su fundador, así como la Microsoft, Dell 
y muchas otras. 
Cultura de Mercado: Se caracteriza por el logro de 
objetivos mensurables y exigentes especialmente 
 aquellos que son financieros y se basan en el mercado 
(por ejemplo: crecimiento de ventas, rentabilidad y 
participación en el mercado). Una competitividad enérgica 
y la orientación hacia las ganancias prevalecen en toda la 
organización. En una cultura de mercado, las relaciones 
entre el individuo y la organización son  contractuales. 
Esto es, se acuerdan por adelantado las obligaciones de 
cada parte. En este sentido, la orientación de control es 
formal y muy estable. El individuo es responsable de  
cierto nivel de desempeño y la organización promete un 
nivel específico de remuneraciones en recompensa. 
Mayores niveles de desempeño se intercambian por 
mayores remuneraciones, según se señala en el acuerdo. 
Ninguna de las dos partes reconoce el derecho de la otra 
a exigir más de lo que se especificó originalmente. La 
organización no promete seguridad y la persona no 
promete lealtad. El contrato es renovable cada año si 
cada parte desempeña sus obligaciones adecuadamente. 
En lugar de fomentar un sentimiento de pertenencia a un 
sistema social, la cultura de mercado valora la 
independencia y la individualidad y alienta a los miembros 
a que persigan sus propios objetivos financieros. 
 2.2.7. Clasificación de Cultura Organizacional 
 
Cultura Fuerte: Cultura, en que los valores centrales se 
sostienen con intensidad y se comparten ampliamente. En 
donde la administración deberá preocuparse menos por 
establecer reglas y reglamentos formales para guiar la 
conducta de los empleados. 
Cultura Débil: Existe mucho desperdicio de tiempo, los 
empleados no saben por dónde empezar, por lo cual se 
hace necesario la implementación de reglas y  
reglamentos formales que orienten o guíen la conducta de 
los trabajadores. 
 
 
2.2.8. Desempeño y Cultura Organizacional 
 
La cultura organizacional tiene un alto nivel de incidencia 
en el desempeño laboral, por lo que un modelo que  
simule el funcionamiento de la organización con fines de 
un diagnóstico de cultura no debe sólo incluir los 
indicadores propios de los sistemas culturales, sino 
también los indicadores de los sistemas de gestión y 
humanos, a los cuales los expertos le dan una 
ponderación significativa. 
Sin embargo, los procedimientos precedentes a pesar de 
incluir algunos de estos indicadores no evalúan la 
connotación que tiene en el funcionamiento de la empresa 
la interrelación entre ellos y de éstos con el entorno, al 
 menos de una forma integral, lo cual influye en que, a 
pesar de reconocer teóricamente la influencia de la cultura 
en el desempeño, no exista una forma práctica de 
demostrarlo y en que se limite la visión y alcance que se 
tiene en las organizaciones acerca de la cultura al tratarla 
de encasillar en una determinada clasificación o tipo, al 
predecir el tipo de cultura que le conviene a la institución. 
Esto, puede dar resultados en una organización y no en 
otras, lo que demuestra que no existe un tipo de cultura 
más eficaz que otra, sino que la influencia de ésta en el 
desempeño está condicionada a la calidad de la 
adaptabilidad e interrelación entre los sistemas culturales, 
de gestión y humanos y de éstos con el entorno. 
 
 
2.2.9. Desempeño Laboral 
 
El desempeño laboral es el comportamiento o la conducta 
real de los trabajadores, tanto en el orden profesional y 
técnico, como en las relaciones interpersonales que se 
crean en la atención de la población; en el cual influye a 
su vez, de manera importante el componente ambiental. 
 Por tanto, existe una correlación directa entre los factores 
que caracterizan el desempeño profesional y los que 
determinan la calidad total de los servicios que se brindan. 
 
 
Esta concepción de la calidad del desempeño, unida e 
integrada a la calidad de los servicios, lleva a postular la 
evaluación del desempeño profesional como un proceso 
continuo de evaluación de la calidad de la atención, que 
rompe los marcos puramente académicos, y la vincula  
con la responsabilidad institucional y el compromiso social 
como respuesta a las necesidades de la población; en un 
proceso activo y participativo de problematización 
constante, que dirige las acciones a desarrollar en los 
procesos permanentes de formación y superación. 
Para determinar la calidad del desempeño laboral, es 
necesario tener en cuenta las condiciones de trabajo y las 
personales, en las que hay que profundizar al  analizar  
los resultados evaluativos a fin de determinar los 
problemas identificados, cuáles requieren decisiones de 
gestión y/o capacitaciones. 
Por tanto, para que exista un buen desempeño laboral es 
necesario en primer orden, ser competente y además 
tener en cuenta el estado de las condiciones personales y 
de trabajo existentes. 
 
 
 2.2.10. Evaluación del Desempeño 
 
Chiavenato Idalberto (2000) dice: La evaluación del 
desempeño es una apreciación sistemática del 
desempeño de cada persona en el cargo o del potencial 
de desarrollo futuro. La evaluación de los individuos que 
desempeñan roles dentro de una organización pueden 
llevarse a cabo utilizando varios enfoques que reciben 
denominaciones como evaluación del desempeño, 
evaluación del mérito, evaluación de los empleados, 
informes de progreso, evaluación de eficiencia funcional, 
etc. 
 
 
2.2.11. Factores del Desempeño Laboral 
Existen muchos factores a tener en cuenta en el 
desempeño laboral, por lo general estos factores son los 
siguientes: 
Calidad de Trabajo: Proporciona documentación 
adecuada cuando se necesita. Va más allá de los 
requisitos exigidos para obtener un producto o resultado 
mejor evalúa la exactitud, seriedad, claridad y utilidad en 
las tareas encomendadas. Produce o realiza un trabajo de 
alta calidad. 
Cantidad de Trabajo: Cumple los objetivos de trabajo, 
ateniéndose a las órdenes recibidas y por propia iniciativa, 
hasta su terminación. Realiza un volumen aceptable de 
 trabajo en comparación con lo que cabe esperar 
razonablemente en las circunstancias actuales del puesto. 
Cumple razonablemente el calendario de entregas. 
Conocimiento del Puesto: Mide el grado de 
conocimiento y entendimiento del trabajo. Comprende los 
principios conceptos, técnicas, requisitos, necesario para 
desempeñar las tareas del puesto. Va por delante de las 
tendencias, evolución, mercados innovaciones del 
producto y/o nuevas ideas en el campo que pueden 
mejorar la capacidad para desempeñar el puesto. 
Iniciativa: Actúa sin necesidad de indicársele. Es eficaz al 
afrontar situaciones y problemas infrecuentes. Tiene 
nuevas ideas, inicia la acción y muestra originalidad a la 
hora de hacer frente y manejar situaciones de trabajo. 
Puede trabajar independientemente. 
Planificación: Programa las órdenes de trabajo a fin de 
cumplir los plazos y utiliza a los subordinados y los 
recursos con eficiencia. Puede fijar objetivos y prioridades 
adecuadas a las órdenes de producción. Puede colaborar 
eficazmente con otros a la programación y asignación del 
trabajo. 
Se anticipa a las necesidades o problemas futuros. 
Control de Costos: Controla los costos y cumple los 
objetivos presupuestarios y de beneficio, es mediante 
métodos como la devolución del material sobrante al 
 almacén, la supresión de operaciones innecesarias, la 
utilización prudente de los recursos, el cumplimiento de 
los objetivos de costos, etc. 
Relaciones con los Compañeros: Mantiene a sus 
compañeros informados de las pertinentes tareas, 
proyectos, resultados y problemas. Suministra información 
en el momento apropiado. Busca u ofrece asistencia y 
consejo a los compañeros o en proyectos de equipo. 
Relaciones con el Supervisor: Mantiene al supervisor 
informado del progreso en el trabajo y de los problemas 
que puedan plantearse. Transmite esta información 
oportunamente. Cumple las instrucciones del supervisor y 
trabaja siguiendo fielmente sus órdenes. 
Relaciones con el Público: Establece, mantiene y 
mejora las relaciones con el personal externo, como 
clientes proveedores, dirigentes comunitarios y poderes 
públicos .Lleva de manera ética el negocio de la empresa. 
Dirección y Desarrollo de los Subordinados: Dirige a los 
subordinados en las funciones que tienen asignadas y hace un 
seguimiento de los mismos para asegurar los resultados 
deseados. Mantiene a los subordinados informados de las 
políticas y procedimientos de la empresa y procura su 
aplicación. 
Es Sensible a los Problemas de los Empleados y Trata 
de Encontrar Soluciones: Evalúa los resultados de los 
subordinados. Identifica áreas en las que se necesita 
 formación y ordena el trabajo de forma que facilite el 
aprendizaje. 
Responsabilidades: En relación con la igualdad de 
oportunidades en el empleo y la acción positiva. Colabora 
con otros armoniosamente sin consideración a la raza, 
religión, origen nacional, sexo, edad o minusvalías. Trata 
de lograr los objetivos de igualdad de oportunidades en el 
empleo y del programa de acción positiva en la empresa y 
de cumplir con sus calendarios. 
Relaciones Interpersonales: Son el conjunto de nexos y 
vinculaciones sobre las cuales se construye las 
interacciones entre los miembros de la comunidad 
educativa. Soporte social institucional, eje y sustento del 
sistema organizativo. La organización no es otra cosa que 
la trama de relaciones establecidas entre sus miembros. 
Destacan las actitudes y el trato personal que se 
establecen entre los miembros de la comunidad 
educativa, así como las vinculaciones y la comunicación 
técnico profesional ligada a los desempeños, destacando 
los nexos funcionales y la relación propiamente educativa. 
Por consiguiente sus componentes sustantivos son las 
personas o agentes. 
 
 
2.2.12. Consecuencias del Estrés Laboral 
 
Al observar la incidencia de las enfermedades derivadas 
 del estrés, es evidente la asociación entre algunas 
profesiones en particular y el grado de estrés que en 
forma genérica presentan grupos de trabajadores de 
determinado gremio u ocupación con características 
laborales comunes; entre ellos se señalan: Trabajo 
apresurado, peligro constante, riesgo vital, alta 
responsabilidad y riesgo económico. 
El impacto de situaciones estresantes sobre el bienestar 
físico y mental del individuo puede ser substancial o 
extremo como es el caso del suicidio o arritmias 
cardiacas. Los cambios conductuales que pueden 
presentarse por el aumento de los niveles de estrés 
abarcan estados de nerviosismo, decaimiento corporal, 
tensión física y problemas cardiacos. 
 
 
2.2.13. Normatividad 
 
Ley General de Educación Nº 28044. 
Reglamento DS. Nº 011-2012-ED 
Establece los lineamientos generales de la Educación y 
del Sistema Educativo Peruano, las atribuciones y 
obligaciones del Estado y los derechos y 
responsabilidades de las personas y la sociedad en su 
función educadora. Rige todas las actividades educativas 
realizadas dentro del territorio nacional, desarrolladas 
por personas naturales o jurídicas, públicas o privadas, 
 nacionales o extranjeras. 
 
 
Ley Nº 29944, Ley de la Reforma Magisterial. 
Reglamento D.S.Nº 004-2013-ED. 
Es la que norma las relaciones entre el Estado y los 
profesores que prestan servicios en Instituciones y 
Programas Educativos Públicos de Educación Básica y 
Técnica Productiva y en las instancias de Gestión 
Educativa descentralizada. Es necesario señalar que 
sólo regula los derechos, deberes, formación continua, la 
Carrera Pública Magisterial, la evaluación, las 
remuneraciones, los estímulos e incentivos y el proceso 
disciplinario de los profesores que están en actividad, 
más no sobre los derechos de los profesores cesantes y 
jubilados del Ministerio de Educación. 
 
 
D.L. Nº 276-89. Ley de Bases de la Carrera 
Administrativa Pública 
Reglamento DS. Nº 05-1990-PCM. 
 
Es el conjunto de principios, normas y procesos que 
regulan el ingreso, los derechos y los deberes que 
corresponden a los servidores públicos que, con carácter 
estable prestan servicios de naturaleza  permanente en 
la Administración Pública. 
Tiene por objeto permitir la incorporación del personal 
 idóneo, garantizar su permanencia, asegurar su 
desarrollo y promover su desarrollo personal del servicio 
público. Se expresa en una estructura que permite la 
ubicación de los servidores públicos según calificaciones 
y méritos. 
 SERVIR. Ley Nº 30057. 
 
Reglamento DS. Nº 040-2014-PCM. 
 
Establece un régimen único y exclusivo para las 
personas que prestan servicios en las entidades públicas 
del Estado, así como para aquellas personas que están 
encargadas de su gestión, del ejercicio de sus 
potestades y de la prestación de servicios a cargo de 
estas. 
La finalidad de esta ley es que las entidades públicas del 
Estado alcancen mayores niveles de eficacia y eficiencia 
y presten efectivamente servicios de calidad a través de 
un mejor Servicio Civil, así como promover el desarrollo 
de las personas que lo integran. 
 
 
2.3. Definición de Términos 
 
“Cultura. Es la conducta convencional de una sociedad, que 
influye en todas sus acciones a pesar de que rara vez esta 
realidad penetra en sus pensamientos conscientes” (Cantú, 
2002). 
 
 
Cultura de la Organización. Se manifiesta mediante ritos, 
lemas, emblemas, tradiciones, ceremonias, costumbres y reglas 
a través de los referentes, marcos y teorías psicopedagógicas 
sobre el aprendizaje y la enseñanza. Formalmente se define 
 al desarrollo organizacional, como un esfuerzo de gran alcance 
apoyado desde la más alta administración para mejorar los 
procesos de solución de problemas y de renovación de la 
organización, particularmente por medio de un diagnóstico más 
efectivo y participativo y una administración de la cultura 
organizacional. 
Si bien es cierto, que el desarrollo organizacional, incluye 
cambios estructurales y tecnológicos su interés fundamental se 
centra en las personas que forman parte de la organización y en 
la naturaleza y calidad de las relaciones humanas y labores. 
 
 
Cultura Organizacional de la Institución Educativa. Es el 
conjunto de actitudes compartidas entre los miembros de la 
Institución Educativa, sus conocimientos, creencias, mitos, 
sentimientos, palabras, comportamientos y acciones. Es el 
elemento que representa la parte menos visible de la escuela, 
pero tal vez no de los más importantes en el que descansan los 
demás y sobre el que generalmente hay que actuar para 
provocar cambios significativos en la institución. 
 
 
“Gestión. Gestión es la capacidad de dirigir la organización de 
los recursos en los centros educativos y la aplicabilidad de 
herramientas, técnicas y métodos para el logro eficaz de 
resultados” (Ministerio de Educación, 2005). 
 
 
 Definición de Desempeño Laboral. El desempeño laboral es la 
forma en que los empleados realizan su trabajo. Éste se evalúa 
durante las revisiones de su rendimiento, mediante las cuales un 
empleador tiene en cuenta factores como la capacidad de 
liderazgo, la gestión del tiempo, las habilidades organizativas y  
la productividad para analizar a cada empleado de forma 
individual. Las revisiones del rendimiento laboral por lo general 
se llevan a cabo anualmente y pueden determinar que se eleve 
la elegibilidad de un empleado, decidir si es apto para ser 
promovido o incluso si debiera ser despedido. 
 
 
Relaciones Interpersonales. Son el conjunto de nexos y 
vinculaciones sobre las cuales se construye las interacciones 
entre los miembros de la comunidad educativa. 
 
 
Comunicación. Es un fenómeno inherente a la relación que los 
seres vivos mantienen cuando se encuentran en grupo. A través 
de la comunicación, las personas o animales obtienen 
información respecto a su entorno y pueden compartirla con el 
resto. 
 En el caso de los seres humanos, la comunicación es un acto 
propio de la actividad psíquica, que deriva del pensamiento, el 
lenguaje y del desarrollo de las capacidades psicosociales de 
relación. El intercambio de mensajes (que puede ser verbal o no 
verbal) permite al individuo influir en los demás y a su vez ser 
influido. 
 
Liderazgo. Es una persona que dirige o funda, crea o junta un 
grupo, gestiona, toma la iniciativa, promueve, motiva, convoca, 
incentiva y evalúa a un grupo, ya sea en el contexto empresarial, 
militar, industrial, político, educativo, etc., aunque básicamente 
puede aparecer en cualquier contexto de interacción social. 
El liderazgo puede surgir de forma natural, cuando una persona 
se destaca con el papel de líder, sin necesidad de poseer una 
posición o un cargo que lo faculten como tal. Este es un tipo de 
liderazgo informal. Cuando un líder es elegido por una 
organización y comienza a asumir una posición de autoridad, 
ejerce un liderazgo formal. 
 
Valores. Son principios que nos permiten orientar nuestro 
comportamiento en función de realizarnos como personas. Son 
creencias fundamentales que nos ayudan a preferir, apreciar y 
elegir unas cosas en lugar de otras, o un comportamiento en 
lugar de otro. También son fuente de satisfacción y plenitud. 
Nos proporcionan una pauta para formular metas y propósitos 
 personales o colectivos. Reflejan nuestros intereses, 
sentimientos y convicciones más importantes. 
 
 
Ética en el Servicio Público. El tema de la ética en el servicio 
público está directamente relacionada con la conducta de los 
funcionarios que ocupan cargos públicos. Tales individuos deben 
actuar conforme un patrón ético, mostrando valores morales 
como la buena fe y otros principios necesarios para una vida 
sana en la sociedad. 
Cuando una persona es elegida para un cargo público, la 
sociedad pone en ella su confianza. Así, esa persona debe de 
estar al mismo nivel de esa confianza y ejercer su función 
siguiendo ciertos valores, principios, ideales y normas. 
 
 
Empatía. Es un valor positivo que permite a un individuo 
relacionarse con las demás personas con facilidad y agrado, 
siendo importante el relacionamiento con los otros para 
mantener un equilibrio en su estado emocional de vida. 
Por otro lado, la empatía permite a una persona comprender, 
ayudar y motivar a otra que atraviesa por un mal momento, 
logrando una mayor colaboración y entendimiento entre los 
individuos que constituyen una sociedad. 
 
 
Trabajo en Equipo Colaborativo. Es una estrategia de 
enseñanza-aprendizaje en la que se organizan pequeños grupos 
 de trabajo; en los que cada miembro tiene objetivos en común 
que han sido establecidos previamente y sobre los cuales se 
realizará el trabajo. 
Es de suma importancia crear una “comunidad” que buscara el 
logro de las metas que se tienen en común. El grupo debe de 
generar procesos de reconstrucción del conocimiento, esto se 
refiere a que cada individuo aprende más de lo aprendería por sí 
solo, debido a que se manifiesta una interacción de los 
integrantes del equipo. 
Los miembros de cada grupo podrán reconocer sus habilidades 
y de la misma manera sus diferencias, por lo que se debe crear 
la comunicación, lograr escuchar y atender cada punto de vista 
de los individuos; es así como se podrá adquirir el conocimiento 
y aplicarlo en el desarrollo de los proyectos que se propongan en 
ese grupo de trabajo. 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
CAPÍTULO III 
MARCO METODOLÓGICO 
 CAPITULO III: MARCO METODOLÓGICO 
 
3.1. Tipo y Diseño de la Investigación 
 
3.1.1. Tipo de Investigación 
 
La presente Investigación es Correlacional Propositiva, 
porque es un tipo de estudio que persigue medir el grado 
de relación existente entre dos o más variables, como es 
la cultura organizacional y el desempeño laboral en la 
Institución Educativa Pedro Abel Labarthe Durand, a 
través de la elaboración de una propuesta para mejorar 
la variable dependiente que es el desempeño laboral. 
 
3.1.2. Diseño de la Investigación 
 
Es una investigación no experimental transversal porque 
recolecta datos en un solo momento, en un tiempo único. 
“Su propósito es describir variables y analizar su 
incidencia e interrelación en un momento dado. Es como 
tomar una fotografía de algo que sucede” (Fernández 
Hernández & Baptista, 2010). 
 3.2. Población y muestra 
Población: 
La población se determinó teniendo en cuenta el total de 
personal directivo, docente y administrativo haciendo un total de 
180 trabajadores. 
 
Muestra: 
 
Para definir la muestra utilizamos una fórmula representativa, la 
cual nos dio como resultado total 86 trabajadores a encuestar. 
 
A continuación desarrollaremos la fórmula utilizada: 
 
 
 
Reemplazando la fórmula según datos obtenidos: 
 
N: Total de Población 180 
p: Proporción Esperada 0.7 
q (1-p): 0.3 
e: Nivel de error aceptado 7% 
 
147.632688 
 
n = ----------------- = 86 
1,70 
 3.3. Hipótesis 
H°: No existe relación entre la cultura organizacional y el 
desempeño laboral en la Institución Educativa Pública Pedro 
Abel Labarthe Durand, Chiclayo. 
H1: Existe relación entre la cultura organizacional y el 
desempeño laboral en la Institución Educativa Pública Pedro 
Abel Labarthe Durand, Chiclayo. 
 
 
3.4. Variables 
 
Variable Independiente: Cultura Organizacional. 
 
Chiavenato Idalberto (1999), expone como modo de vida en las 
organizaciones cuando advierte que: "Que la cultura 
organizacional no es buena ni mala, solo es el resultado de las 
tradiciones acumuladas que se refuerzan mutuamente y se 
transmiten a los miembros de la organización, de modo que sólo 
las personas que las comparten, o se adaptan a ellas, 
permanecen y progresan en la organización; es un legado que 
se reciben de los predecesores y se deja a quienes llegarán 
después". 
 
Variables Dependiente: Desempeño Laboral. 
 
El desempeño laboral es el comportamiento o la conducta real 
de los trabajadores, tanto en el orden profesional y técnico, 
  
 
como en las relaciones interpersonales que se crean en la 
atención de la población; en el cual influye a su vez, de manera 
importante el componente ambiental. Por tanto, existe una 
correlación directa entre los factores que caracterizan el 
desempeño profesional y los que determinan la calidad total de 
los servicios que se brindan. 
 
Chiavenato Idalberto (2000) dice: La evaluación del desempeño 
es una apreciación sistemática del desempeño de cada persona 
en el cargo o del potencial de desarrollo futuro. 
 
 
3.5. Operacionalización 
 
Variable 
Independiente 
 
Dimensiones 
 
Indicadores Ítems 
 
Índice 
Técnica de 
Recolec. 
Datos 
 
 
 
 
 
 
 
 
Cultura 
Organizacional 
 
 
 
Valores 
Convicción de los 
trabajadores hacia 
su institución. 
Mucho, a 
veces, 
poco 
Guía de 
observación 
Aporte de los 
 
trabajadores a la 
institución. 
Mucho, a 
 
verces, 
poco 
Encuesta 
 
 
Costumbres 
Hábito de los 
trabajadores para el 
desempeño de sus 
funciones. 
Mucho, 
poco, casi 
nada 
Encuesta 
  
 
  
 
 
 
 
 
Relaciones 
interpersonales 
Conjunto de nexos y 
vinculaciones sobre 
las cuales se 
construye las 
interacciones entre 
trabajadores. 
Siempre, a 
veces, 
nunca 
Guía de 
observación. 
Cumplimiento de 
objetivos y metas de 
la institución. 
Si, no Encuesta 
 
 
 
Comunicación 
Proceso de emisión y 
recepción de 
mensajes dentro de 
una organización 
educativa. 
Siempre, a 
veces, 
nunca 
Encuesta 
 
 
Variable 
Dependiente 
Dimensiones Indicadores Ítems Índice 
Técnica de 
Recolec. Datos 
 
 
 
 
 
Desempeño 
Laboral 
 
 
 
Calidad de 
Trabajo 
Proporciona 
documentación 
adecuada. 
Si- No  
Encuesta 
Da más de los 
requisitos exigidos 
para la obtención de 
resultados. 
Si- No  
 
Encuesta 
Cantidad de 
Trabajo 
Cumplimiento de 
objetivos del puesto de 
Mucho, 
poco, casi 
Encuesta 
  
 
  trabajo. nada  
Ejecuta las órdenes 
recibidas. 
Mucho, 
poco, casi 
nada 
 
Encuesta 
Volumen de trabajo 
realizado. 
Sí No 
Encuesta 
 
 
 
 
 
Conocimiento 
de puesto 
Entendimiento del 
puesto de trabajo 
Siempre, a 
veces, 
nunca 
 
Encuesta 
Comprensión de 
requisitos y técnicas 
del puesto. 
Siempre a 
veces, 
nunca 
 
Encuesta 
Innovación y nuevas 
ideas para mejorar las 
funciones en el puesto 
de trabajo. 
Si- No  
 
Encuesta 
 
 
 
Iniciativa 
Actuación sin 
necesidad de control. 
Siempre, a 
veces, 
nunca 
 
Encuesta 
Brinda nuevas ideas y 
originalidad al ejecutar 
su trabajo. 
Siempre, 
a veces, 
nunca 
 
Encuesta 
 
Planificación 
Programación de las 
órdenes de trabajo. 
Siempre, a 
veces, 
nunca 
 
Encuesta 
 
Control de 
costos 
Utiliza los recursos 
necesarios para el 
cumplimiento de sus 
funciones. 
Si- No  
 
Encuesta 
 3.6. Métodos, Técnicas e Instrumentos de Recolección de Datos 
 
3.6.1. Métodos de Investigación 
 
Método Inductivo: En la presente investigación se utilizó 
el método inductivo ya que consiste en basarse en 
enunciados singulares, tales como descripciones de los 
resultados de observaciones o experiencias para plantear 
enunciados universales, como hipótesis o teorías, 
partiendo de los hechos específicos a los hechos 
generales 
 
 
3.6.2. Técnicas de Recolección de Datos 
 
La Observación: Es el proceso de conocimiento de la 
realidad actual, mediante el contacto directo del sujeto 
cognoscente y el objeto o fenómeno por conocer, a través 
de los sentidos. 
Se observó de forma consciente hacia ciertos aspectos 
del acontecimiento y registramos aquellos que son más 
relevantes para el tema de estudio como para la 
determinación de las variables; en cuanto se refiere a la 
cultura organizacional y el desempeño laboral en la 
Institución Educativa Pública Pedro Abel Labarthe  
Durand. 
La Encuesta: Técnica que recoge datos mediante el 
 cuestionario que consiste en formular un conjunto 
sistemático de preguntas escritas. 
Se utilizó la técnica de encuestas la cual se elaboró el 
cuestionario para recolectar datos importantes con 
respecto a las variables y fueron aplicadas a los 
directivos, docentes y personal administrativo de la 
Institución Educativa en mención. 
 
 
3.6.3. Instrumentos de Recolección de Datos 
 
Guía de Observación: Es un documento que permite 
encausar la acción de observar ciertos fenómenos. Esta 
guía se aplicó al momento de visitar las instalaciones de  
la institución, materia de nuestra investigación (ver anexo 
N° 2). 
Primero se diseñó un formulario con preguntas de 
acuerdo a la operacionalización de las variables, teniendo 
en cuenta la información que necesitamos saber 
dependiendo de los objetivos con alternativas a marcar. 
La observación se realizó cuando se visitó la institución 
que es el objeto de estudio a fin de registrar su realidad 
problemática. 
 
 
Cuestionario: Cédula de preguntas escritas relacionadas 
 
a la hipótesis de trabajo y por ende a las variables e 
indicadores de la investigación. Por lo que el cuestionario 
 se aplicó de manera personal a los directivos, docentes y 
administrativos (ver anexo N° 3). 
El cuestionario fue diseñado de la siguiente manera: 
Validación del cuestionario por los expertos en el tema de 
la Escuela de Administración Pública de la Universidad 
Señor de Sipán. 
Luego se imprimió el cuestionario de acuerdo a la muestra 
de la investigación. Lo cual se hicieron preguntas con 
alternativas a marcar. 
 Identificación de las 
características del 
Desempeño Laboral 
Identificación de los factores de la 
Cultura Organizacional que 
influyen en el Desempeño Laboral 
3.7. Procedimiento para la Recolección de Datos 
 
 
Guía de observación 
 
 
 
Cuestionario 
 
Guía de observación 
 
Cuestionario 
 
Guía de observación 
 
 
 
 
Elaboración de 
propuesta 
 
 
 
3.8. Plan de Análisis Estadísticos de Datos 
 
Toda la información estadística que se ha obtenido de la 
aplicación de los diferentes instrumentos como lo son la guía de 
observación, el cuestionario fueron procesadas mediante el 
Programa SPSS versión 22, para su respectivo orden, tabulación 
y luego representarlo en cuadros y en gráficos, con sus 
respectivas interpretaciones. 
 
 
Elaboración de propuesta para el 
mejoramiento de las variables de estudio 
de los trabajadores de la Institución 
Educativa Pública Pedro Abel Labarthe 
Durand 
Identificación de las 
características de la 
Cultura Organizacional 
  
 
3.9. Criterios Éticos 
 
Claridad en los Objetivos de Investigación: En la presente 
investigación se ha determinado los objetivos generados de 
acuerdo a la problemática 
Transparencia: Desarrollamos y aplicamos las encuestas 
según el número de encuestados, tal como se han detallado en 
la muestra, de forma que estuvimos recogiendo la versión de 
cada uno de ellos tanto de los directivos, docentes y 
administrativos. 
Confidencialidad: Los datos obtenidos a través del 
cuestionario y demás instrumentos de recolección, serán 
reservados y aplicados única y exclusivamente para la presente 
investigación. 
Profundidad en el Desarrollo del Tema: Para el desarrollo del 
tema hemos revisado toda la literatura necesaria con respecto  
a los temas de la investigación. 
 
 
3.10. Criterios de Rigor Científico 
 
Validez: La investigación está de acuerdo al esquema 
cuantitativo, que a través de las variables se ha determinado 
las dimensiones y por lo tanto hemos elaborado las preguntas 
tanto para el cuestionario como para la guía de la observación. 
Generalizabilidad: En la investigación la muestra lo hemos 
  
 
sacado de la población mediante una fórmula representativa. 
Fiabilidad: Hemos considerado en la fórmula estadística el 7% 
de error de forma tal que está dentro de los parámetros 
internacionales, para evitar los sesgos en la recolección de la 
información. 
Replicabilidad: Se va a demostrar la relación entre la cultura 
organizacional y el desempeño laboral. 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
CAPÍTULO IV 
 
ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN DE LOS 
RESULTADOS 
 CAPITULO IV: ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN DE LOS RESULTADOS 
 
4.1. Resultados en Tablas y Gráficos 
 
Tabla 1 
Género de los Trabajadores de la Institución Educativa Pública 
Pedro Abel Labarthe Durand, Chiclayo-2015 
 
 
 
GÉNERO N % 
Masculino 52 61 
Femenino 34 39 
Total 86 100.0 
 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Institución Educativa Pedro 
Abel Labarthe Durand, Chiclayo – Noviembre 2015. 
 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Institución 
Educativa Pedro Abel Labarthe Durand, Chiclayo- Noviembre 2015. 
Género de los Trabajadores de la Institución Educativa 
Pública Pedro Abel Labarthe Durand, Chiclayo-2015 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figura 1: Del total de trabajadores encuestados el 61% de ellos son de 
género masculino y el 39% de género femenino. 
 Tabla 2 
Grado de Instrucción de los Trabajadores de la Institución 
Educativa Pública Pedro Abel Labarthe Durand, Chiclayo-2015. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: 
Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Institución Educativa 
Pedro Abel Labarthe Durand, Chiclayo- Noviembre 2015. 
 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Institución 
Educativa Pedro Abel Labarthe Durand, Chiclayo- Noviembre 2015. 
5% 
14% 
 
 
 
 
81% 
 
 
 
 
 
 
Primaria Secundaria Técnico Universitario 
Grado de Instrucción de los Trabajadores de la Institución Educativa Pedro 
Abel Labarthe Durand, Chiclayo-2015 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figura 2: De los trabajadores de la institución el 81% tienen un grado de instrucción 
“Superior”, el 14% Técnico y el 5% secundario. No se encontraron trabajadores con 
un grado de instrucción primaria. 
GRADO DE 
INSTRUCCIÓN 
n % 
Primaria 0 0 
Secundaria 4 5 
Técnico 12 14 
Universitario 70 81 
Total 86 100.0 
 
 Tabla 3 
 
Cargo Actual de los Trabajadores de la Institución Educativa 
Pública Pedro Abel Labarthe Durand, Chiclayo-2015 
 
 
CARGO N % 
Directivo 7 8 
Docente 61 71 
Administrativo 18 21 
Total 86 100.0 
 
 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Institución Educativa Pedro 
Abel Labarthe Durand, Chiclayo- Noviembre 2015. 
 
 
 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Institución Educativa Pedro 
Abel Labarthe Durand, Chiclayo- Noviembre 2015. 
Cargo Actual de los Trabajadores de la Institución Educativa Pedro 
Abel Labarthe Durand, Chiclayo-2015 
Figura 3: Los resultados nos muestran que el 71% de trabajadores de la 
institución se desempeñan como “Docentes”, el 21% actualmente son directivos y 
sólo el 8% de ellos son administrativos. 
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Docente 
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 CARACTERÍSTICAS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL DE LA 
INSTITUCIÓN EDUCATIVA PEDRO ABEL LABARTHE DURAND 
Tabla 4 
 
Identificación de la Característica VALORES en la Cultura 
Organizacional de la Institución Educativa Pública Pedro Abel 
Labarthe Durand, Chiclayo-2015. 
 
CARACTERÍSTICA 
VALORES 
n % 
Presenta 72 84 
No presenta 14 16 
Total 86 100 
 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Institución Educativa Pedro 
Abel Labarthe Durand, Chiclayo- Noviembre 2015. 
 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Institución Educativa Pedro 
Abel Labarthe Durand, Chiclayo- Noviembre 2015. 
Identificación de la Característica VALORES en la Cultura Organizacional de la 
Institución Educativa Pedro Abel Labarthe Durand, Chiclayo-2015 
Figura 4: Según las respuestas de los trabajadores de la institución, se encontró que la 
característica “VALORES” en la cultura organizacional se encuentra presente en un 84%, 
mientras que sólo 16% de los trabajadores considera que no se encuentra presente la 
característica. 
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 Tabla 5 
 
Identificación de la Característica COSTUMBRES en la Cultura 
Organizacional de la Institución Educativa Pública Pedro Abel 
Labarthe Durand, Chiclayo-2015 
 
CARACTERÍSTICA 
COSTUMBRES 
n % 
Presenta 69 80 
No presenta 17 20 
Total 86 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Institución Educativa Pedro 
Abel Labarthe Durand, Chiclayo- Noviembre 2015. 
 
 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Institución Educativa Pedro 
Abel Labarthe Durand, Chiclayo- Noviembre 2015. 
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Identificación de la Característica COSTUMBRES en la Cultura Organizacional de 
la Institución Educativa Pedro Abel Labarthe Durand, Chiclayo-2015 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figura 5:Según las respuestas de los trabajadores de la institución, se encontró que la 
característica “COSTUMBRES” en la cultura organizacional se encuentra presente en un 80%, 
mientras el 20% de los trabajadores considera que no se encuentra presente la característica. 
 Chiclayo-2015 
Tabla 6 
 
Identificación de la Característica RELACIONES 
INTERPERSONALES en la Cultura Organizacional de la Institución 
Educativa Pública Pedro Abel Labarthe Durand, Chiclayo-2015 
 
CARACTERÍSTICA 
RELACIONES 
INTERPERSONALES 
 
n 
 
% 
Presenta 74 86 
No presenta 12 14 
Total 86 100 
 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Institución Educativa Pedro 
Abel Labarthe Durand, Chiclayo- Noviembre 2015. 
 
 
 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Institución Educativa Pedro 
Abel Labarthe Durand, Chiclayo- Noviembre 2015. 
Identificación de la Característica RELACIONES INTERPERSONALES en la 
Cultura Organizacional de la Institución Educativa Pedro Abel Labarthe Durand, 
Figura 6: Según las respuestas de los trabajadores de la institución, se encontró que la 
característica “RELACIONES INTERPERSONALES” en la cultura organizacional se encuentra 
presente en un 86%, mientras el 14% de los trabajadores considera que no se encuentra 
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 Tabla 7 
 
Identificación de la Característica COMUNICACIÓN en la Cultura 
Organizacional de la Institución Educativa Pública Pedro Abel 
Labarthe Durand, Chiclayo-2015 
 
CARACTERÍSTICA 
COMUNICACIÓN 
n % 
Presenta 69 80 
No presenta 17 20 
Total 86 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Institución Educativa Pedro 
Abel Labarthe Durand, Chiclayo- Noviembre 2015. 
 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Institución Educativa Pedro 
Abel Labarthe Durand, Chiclayo- Noviembre 2015. 
Identificación de la Característica COMUNICACIÓN en la Cultura Organizacional 
de la Institución Educativa Pedro Abel Labarthe Durand, Chiclayo-2015 
Figura 7: Según las respuestas de los trabajadores de la institución, se encontró que la 
característica “COMUNICACIÓN” en la cultura organizacional se encuentra presente  
en un 80%, mientras el 20% de los trabajadores considera que no se encuentra 
presente la característica. 
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 CARACTERÍSTICAS DEL DESEMPEÑO LABORAL EN LA 
INSTITUCIÓN EDUCATIVA PÚBLICA PEDRO ABEL LABARTHE 
DURAND 
Tabla 8 
 
Identificación de la Característica CALIDAD DE TRABAJO en el 
Desempeño Laboral en la Institución Educativa Pública Pedro Abel 
Labarthe Durand, Chiclayo-2015 
 
CARACTERÍSTICA 
CALIDAD DE TRABAJO 
n % 
Se presenta 49 57 
No se presenta 37 43 
Total 86 100 
 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Institución Educativa Pedro 
Abel Labarthe Durand, Chiclayo- Noviembre 2015. 
 
 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Institución Educativa 
Pedro Abel Labarthe Durand, Chiclayo-Noviembre 2015. 
Identificación de la Característica CALIDAD DE TRABAJO en el Desempeño 
Laboral en la Institución Educativa Pedro Abel Labarthe Durand, Chiclayo-2015 
Figura 8: Según infieren los trabajadores de la institución, la característica “CALIDAD 
DE TRABAJO” en el desempeño laboral, este si se desarrolla en un 57%, mientras el 
43% de los trabajadores consideran que no se encuentra presente la característica. 
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 Tabla 9 
 
Identificación de la Característica CANTIDAD DE TRABAJO en el 
Desempeño Laboral en la Institución Educativa Pública Pedro Abel 
Labarthe Durand, Chiclayo-2015 
 
CARACTERÍSTICA 
CANTIDAD DE 
TRABAJO 
 
n 
 
% 
Se presenta 70 82 
No se presenta 16 18 
Total 86 100 
 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Institución Educativa Pedro 
Abel Labarthe Durand, Chiclayo- Noviembre 2015. 
 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Institución Educativa Pedro 
Abel Labarthe Durand, Chiclayo- Noviembre 2015. 
Identificación de la Característica CANTIDAD DE TRABAJO en el Desempeño 
Laboral en la Institución Educativa Pedro Abel Labarthe Durand, Chiclayo-2015 
Figura 9: Según infieren los trabajadores de la institución, la característica “CANTIDAD 
DE TRABAJO” en el desempeño laboral, este si se desarrolla en un 82%, mientras el 
18% de los trabajadores consideran que no se encuentra presente la característica. 
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 Tabla 10 
 
Identificación de la Característica CONOCIMIENTO DE PUESTO en 
el Desempeño Laboral en la Institución Educativa Pública Pedro 
Abel Labarthe Durand, Chiclayo-2015 
 
CARACTERÍSTICA 
CONOCIMIENTO DE 
PUESTO 
 
n 
 
% 
Se presenta 76 88 
No se presenta 10 12 
Total 86 100 
 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Institución Educativa Pedro 
Abel Labarthe Durand, Chiclayo- Noviembre 2015. 
 
 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Institución Educativa Pedro 
Abel Labarthe Durand, Chiclayo- Noviembre 2015. 
Identificación de la Característica CONOCIMIENTO DE PUESTO en el Desempeño 
Laboral en la Institución Educativa Pedro Abel Labarthe Durand, Chiclayo-2015 
Figura 10: Según infieren los trabajadores de la institución, la característica 
“CONOCIMIENTO DE PUESTO” en el desempeño laboral, este si se desarrolla en un 
88%, mientras el 12% de los trabajadores consideran que no se encuentra presente la 
característica. 
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 Tabla 11 
 
Identificación de la Característica INICIATIVA en el Desempeño 
Laboral en la Institución Educativa Pública Pedro Abel Labarthe 
Durand, Chiclayo-2015 
 
CARACTERÍSTICA 
INICIATIVA 
N % 
Se presenta 73 85 
No se presenta 13 15 
Total 86 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Institución Educativa Pedro 
Abel Labarthe Durand, Chiclayo- Noviembre 2015. 
 
 
 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Institución Educativa Pedro 
Abel Labarthe Durand, Chiclayo- Noviembre 2015. 
Identificación de la Característica INICIATIVA en el Desempeño Laboral en la 
Institución Educativa Pedro Abel Labarthe Durand, Chiclayo-2015 
Figura 11: Según infieren los trabajadores de la institución, la característica 
“INICIATIVA” en el desempeño laboral, este si se desarrolla en un 85%, mientras el 
15% de los trabajadores consideran que no se encuentra presente la característica. 
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 Tabla 12 
 
Identificación de la Característica PLANIFICACIÓN en el 
Desempeño Laboral en la Institución Educativa Pública Pedro Abel 
Labarthe Durand, Chiclayo-2015 
 
CARACTERÍSTICA 
PLANIFICACIÓN 
n % 
Se presenta 67 78 
No se presenta 19 22 
Total 86 100 
 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Institución Educativa Pedro 
Abel Labarthe Durand, Chiclayo- Noviembre 2015. 
 
 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Institución Educativa Pedro 
Abel Labarthe Durand, Chiclayo- Noviembre 2015. 
Identificación de la Característica PLANIFICACIÓN en el Desempeño Laboral en la 
Institución Educativa Pedro Abel Labarthe Durand, Chiclayo-2015 
Figura 12: Según infieren los trabajadores de la institución, la característica 
“PLANIFICACIÓN” en el desempeño laboral, este si se desarrolla en un 78%, mientras 
que el 22% de los trabajadores consideran que no se encuentra presente la 
característica. 
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 Tabla 13 
 
Identificación de la Característica CONTROL DE COSTOS en el 
Desempeño Laboral en la Institución Educativa Pública Pedro Abel 
Labarthe Durand, Chiclayo-2015 
 
CARACTERÍSTICA 
CONTROL DE COSTOS 
n % 
Se presenta 83 97 
No se presenta 3 3 
Total 86 100 
 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Institución Educativa Pedro 
Abel Labarthe Durand, Chiclayo- Noviembre 2015. 
 
 
 
 
 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Institución Educativa Pedro 
Abel Labarthe Durand, Chiclayo- Noviembre 2015. 
Identificación de la Característica CONTROL DE COSTOS en el Desempeño 
Laboral en la Institución Educativa Pedro Abel Labarthe Durand, Chiclayo-2015 
Figura 13: Según infieren los trabajadores de la institución, la característica “CONTROL 
DE COSTOS” en el desempeño laboral, este si se desarrolla en un 97%, mientras que 
el 3% de los trabajadores consideran que no se encuentra presente la característica. 
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 PRUEBA CHI CUADRADO “X2” PARA DETERMINAR LOS 
FACTORES INFLUYENTES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL 
EN EL DESEMPEÑO LABORAL DE LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA 
PÚBLICA PEDRO ABEL LABARTHE DURAND 
 
 
I. ANÁLISIS ENTRE CULTURA ORGANIZACIONAL Y 
CARACTERÍSTICA CALIDAD DE TRABAJO DEL DESEMPEÑO 
LABORAL EN LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA PEDRO ABEL 
LABARTHE DURAND. 
 
Hipótesis 
 
H0= Las variables CULTURA ORGANIZACIONAL y CALIDAD DE 
TRABAJO no se encuentran asociadas. 
 
 
H1= Las variables CULTURA ORGANIZACIONAL y CALIDAD DE 
TRABAJO si se encuentran asociadas. 
 
Significancia: 5% 
 
Prueba: 
 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor Gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Sig. exacta 
(bilateral) 
Sig. exacta 
(unilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 1,256a 1 ,002  
 
 
 
,119 
 
 
 
 
,119 
Corrección por continuidadb ,024 1 ,476 
Razón de verosimilitudes 1,423 1 ,234 
Estadístico exacto de Fisher    
Asociación lineal por lineal 1,033 1 ,151 
N de casos válidos 86   
 
Decisión: p > 5% NO SE RECHAZA H0 
p < 5% SE RECHAZA H0 
 
 
p = 0.002Se rechaza H0 
 Conclusión: EXISTE EVIDENCIA estadística para concluir que la 
CULTURA ORGANIZACIONAL influye en la característica CALIDAD 
DE TRABAJO del desempeño laboral en la Institución Educativa Pedro 
Abel Labarthe Durand. 
 
II. ANÁLISIS ENTRE CULTURA ORGANIZACIONAL Y 
CARACTERÍSTICA CANTIDAD DE TRABAJO DEL DESEMPEÑO 
LABORAL EN LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA PÚBLICA PEDRO 
ABEL LABARTHE DURAND. 
 
Hipótesis 
 
H0= Las variables CULTURA ORGANIZACIONAL y CANTIDAD DE 
TRABAJO no se encuentran asociadas. 
 
 
H1= Las variables CULTURA ORGANIZACIONAL y CANTIDAD DE 
TRABAJO si se encuentran asociadas. 
 
 
Significancia: 5% 
 
Prueba: 
 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor Gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Sig. exacta 
(bilateral) 
Sig. exacta 
(unilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 1,252a 1 ,000  
 
 
 
,019 
 
 
 
 
,019 
Corrección por continuidadb ,022 1 ,471 
Razón de verosimilitudes 1,223 1 ,241 
Estadístico exacto de Fisher    
Asociación lineal por lineal 1,156 1 ,122 
N de casos válidos 86   
 
Decisión: p > 5% NO SE RECHAZA H0 
p < 5% SE RECHAZA H0 
 
 
p = 0.000Se rechaza H0 
 Conclusión: EXISTE EVIDENCIA estadística para concluir que la, 
CULTURA ORGANIZACIONAL influye en la característica CANTIDAD 
DE TRABAJO del desempeño laboral en la Institución Educativa Pedro 
Abel Labarthe Durand. 
 
III. ANÁLISIS ENTRE CULTURA ORGANIZACIONAL Y 
CARACTERÍSTICA CONOCIMIENTO DEL PUESTO EN EL 
DESEMPEÑO LABORAL EN LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA 
PÚBLICA PEDRO ABEL LABARTHE DURAND. 
 
Hipótesis 
 
H0= Las variables CULTURA ORGANIZACIONAL y CONOCIMIENTO 
DEL PUESTO no se encuentran asociadas. 
 
 
H1= Las variables CULTURA ORGANIZACIONAL y CONOCIMIENTO 
DEL PUESTO si se encuentran asociadas. 
 
Significancia: 5% 
 
Prueba: 
 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Sig. exacta 
(bilateral) 
Sig. exacta 
(unilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 1,252a 1 ,001  
 
 
 
,019 
 
 
 
 
,019 
Corrección por continuidadb ,022 1 ,470 
Razón de verosimilitudes 1,221 1 ,240 
Estadístico exacto de Fisher    
Asociación lineal por lineal 1,146 1 ,122 
N de casos válidos 86   
 
 
Decisión: p > 5% NO SE RECHAZA H0 
p < 5% SE RECHAZA H0 
 
 
p = 0.001Se rechaza H0 
 Conclusión: EXISTE EVIDENCIA estadística para concluir que la 
CULTURA ORGANIZACIONAL influye en la característica 
CONOCIMIENTO DEL PUESTO en el desempeño laboral en la 
Institución Educativa Pedro Abel Labarthe Durand. 
 
IV. ANÁLISIS ENTRE CULTURA ORGANIZACIONAL Y 
CARACTERÍSTICA INICIATIVA DEL DESEMPEÑO LABORAL 
EN LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA PÚBLICA PEDRO ABEL 
LABARTHE DURAND. 
 
Hipótesis 
 
H0= Las variables CULTURA ORGANIZACIONAL e INICIATIVA no se 
encuentran asociadas. 
 
 
H1= Las variables CULTURA ORGANIZACIONAL e INICIATIVA si se 
encuentran asociadas. 
Significancia: 5% 
 
Prueba: 
 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Sig. exacta 
(bilateral) 
Sig. exacta 
(unilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 1,156a 1 ,031  
 
 
 
,101 
 
 
 
 
,101 
Corrección por continuidadb ,062 1 ,654 
Razón de verosimilitudes 1,134 1 ,100 
Estadístico exacto de Fisher    
Asociación lineal por lineal 1,134 1 ,102 
N de casos válidos 86   
 
Decisión: p > 5% NO SE RECHAZA H0 
p < 5% SE RECHAZA H0 
 
 
p = 0.031Se rechaza H0 
 Conclusión: EXISTE EVIDENCIA estadística para concluir que la, 
CULTURA ORGANIZACIONAL influye en la característica INICIATIVA 
en el desempeño laboral en la Institución Educativa Pedro Abel 
Labarthe Durand. 
 
V. ANÁLISIS ENTRE CULTURA ORGANIZACIONAL Y 
CARACTERÍSTICA PLANIFICACIÓN DEL DESEMPEÑO 
LABORAL EN LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA PÚBLICA PEDRO 
ABEL LABARTHE DURAND. 
 
Hipótesis 
 
H0= Las variables CULTURA ORGANIZACIONAL y PLANIFICACIÓN 
no se encuentran asociadas. 
 
 
H1= Las variables CULTURA ORGANIZACIONAL y PLANIFICACIÓN si 
se encuentran asociadas. 
Significancia: 5% 
Prueba: 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Sig. exacta 
(bilateral) 
Sig. exacta 
(unilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 1,256a 1 ,003  
 
 
 
,117 
 
 
 
 
,117 
Corrección por continuidadb ,032 1 ,451 
Razón de verosimilitudes 1,177 1 ,104 
Estadístico exacto de Fisher    
Asociación lineal por lineal 1,201 1 ,122 
N de casos válidos 86   
 
Decisión: p > 5% NO SE RECHAZA H0 
p < 5% SE RECHAZA H0 
 
 
p = 0.003Se rechaza H0 
 Conclusión: EXISTE EVIDENCIA estadística para concluir que la, 
CULTURA ORGANIZACIONAL influye en la característica 
PLANIFICACIÓN en el desempeño laboral en la Institución Educativa 
Pedro Abel Labarthe Durand. 
 
VI. ANÁLISIS ENTRE CULTURA ORGANIZACIONAL Y 
CARACTERÍSTICA CONTROL DE COSTOS DEL DESEMPEÑO 
LABORAL EN LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA PÚBLICA PEDRO 
ABEL LABARTHE DURAND. 
 
Hipótesis 
 
H0= Las variables CULTURA ORGANIZACIONAL y CONTROL DE 
COSTOS no se encuentran asociadas. 
 
 
H1= Las variables CULTURA ORGANIZACIONAL y CONTROL DE 
COSTOS si se encuentran asociadas. 
 
Significancia: 5% 
 
Prueba: 
 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Sig. exacta 
(bilateral) 
Sig. exacta 
(unilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 1,554a 1 ,041  
 
 
 
,121 
 
 
 
 
,121 
Corrección por continuidadb ,432 1 ,524 
Razón de verosimilitudes 1,551 1 ,303 
Estadístico exacto de Fisher    
Asociación lineal por lineal 1,571 1 ,471 
N de casos válidos 86   
 
Decisión: p > 5% NO SE RECHAZA H0 
p < 5% SE RECHAZA H0 
 
p = 0.041Se rechaza H0 
Conclusión: EXISTE EVIDENCIA estadística para concluir que la, 
CULTURA ORGANIZACIONAL influye en la característica CONTROL 
 DE COSTOS en el desempeño laboral en la Institución Educativa 
Pedro Abel Labarthe Durand. 
 
ANÁLISIS DEL COEFICIENTE DE CORRELACIÓN “r” DE PEARSON 
PARA EVALUAR LA RELACIÓN ENTRE CULTURA 
ORGANIZACIONAL Y DESEMPEÑO LABORAL EN LA INSTITUCIÓN 
EDUCATIVA PÚBLICA PEDRO ABEL LABARTHE DURAND. 
Tabla 14 
 
Análisis de Relación entre la Cultura Organizacional y Desempeño 
Laboral en la Institución Educativa Pedro Abel Labarthe Durand 
Correlaciones 
 
CULTURA 
ORGANIZACIONAL 
DESEMPEÑO 
LABORAL 
 Correlación de Pearson 1 ,711** 
Cultura Sig. (bilateral) 
 
,000 
 N 86 86 
 Correlación de Pearson ,711** 1 
Desempeño Sig. (bilateral) ,000 
 
 N 86 86 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
 INTERPRETACIÓN: 
 
Encontrando un coeficiente de correlación de Pearson r = 0.711, se 
puede concluir que existe una alta relación entre cultura organizacional 
y desempeño laboral en la Institución Educativa Pedro Abel Labarthe 
Durand. 
 
 
4.2. Discusión de Resultados 
 
A Nivel Internacional 
 
En la Investigación de Orbegozo Reto Milene (2008), titulada: 
“Planeación Participativa y Cultura Organizacional en el Ámbito 
de la Administración Pública”, se analizó como en la 
Administración Pública Argentina, la planeación no tiene éxito 
deseado y esto se debe a que no se involucra a la población en 
el diseño de instrumentos de planeación, no se practica el 
consenso social y por lo tanto no existe compromiso ni de parte 
de la sociedad, ni de parte de las instituciones. A esto hay que 
agregarle la falta de implantación de Programas de Planeación 
Participativa por parte del Gobierno o el desconocimiento de la 
población de dichos programas si los hubiera; esta investigación 
no tuvo resultados similares con este trabajo, ya que al evaluar 
las características de la cultura organizacional en la Institución 
de estudio se percibió que más del 50% de colaboradores 
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consideraron que la cultura de esta institución mostraba 
características resaltantes como se muestran en las Tablas 4, 5 
y Tabla 6. 
 
Gálvez Albarracin Edgar Julian (2010), concluye que los 
resultados de este estudio confirman los de otras 
investigaciones, ya que muestran que los valores y prácticas 
organizacionales asociadas a la cultura de innovación, es decir, 
aquellas que estimulan la cohesión, el trabajo en equipo, el 
compromiso, la adaptabilidad, la flexibilidad, la aceptación del 
riesgo y la incertidumbre, generan importantes mejoras en el 
desempeño en términos de la calidad de los productos y 
servicios, en la eficiencia de los procesos internos, en las 
relaciones humanas internas, y en la relación de la empresa con 
su entorno inmediato. Este resultado evidencia la sinergia que se 
genera al combinar adecuadamente prácticas de la cultura clan y 
de la cultura burocrática. De igual manera, esta investigación 
verifica que el desempeño y la satisfacción del factor humano en 
las organizaciones se ven estimulados por un ambiente de 
trabajo amistoso, por la presencia de líderes que actúen como 
mentores y por la definición consensual de los objetivos de la 
institución. 
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A Nivel Nacional 
 
Según la investigación de Castro Chávarry, Pilar (2006), titulada: 
El Clima, la Cultura Organizacional y la Estrategia. En esta 
investigación la autora habla de cómo el clima y la cultura 
organizacional se limitaban a un enfoque abstracto de la 
administración de la organización, muchas veces vinculada con 
la adecuada estructuración de un ambiente favorable para 
trabajar, que garantice que el personal pueda dar lo mejor de sí, 
lo antes mencionado se puede corroborar en los resultados de 
este trabajo de investigación al encontrar una alta relación entre 
cultura organizacional y desempeño labora en la IE. Pedro Abel 
Labarthe Durand con un coeficiente de correlación r = 0.711. 
(Tabla 14). 
 
 
A Nivel Local 
 
En su trabajo de investigación: Incidencia de la Cultura 
Organizacional en el Desempeño (2013), en donde en términos 
generales se llegó a la conclusión que destaca una relación total 
entre ambas variables, es decir que todas las dimensiones que 
conforman la cultura organizacional inciden en el desempeño 
laboral de los trabajadores; de igual forma esto se comprobó en 
este trabajo presentado, ya que se encontró significancia 
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estadística entre los factores influyentes de la cultura 
organizacional en el desempeño. (Prueba 1)” (Cantillo Padrón, 
Julio Cesar 2013) 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
CAPÍTULO V 
PROPUESTA DE INVESTIGACIÓN 
 CAPITULO V: PROPUESTA DE INVESTIGACIÓN 
 
 
ELABORACIÓN DE TALLERES DE CAPACITACIÓN PARA 
MEJORAR EL DESEMPEÑO LABORAL EN LA INSTITUCIÓN 
EDUCATIVA PÚBLICA PEDRO ABEL LABARTHE DURAND 
 
 
I. PRESENTACIÓN 
 
La capacitación consiste en brindar al personal que labora en 
una organización, o al del nuevo ingresante una preparación o 
adiestramiento en cierto tema, o en su área de trabajo, 
promoviendo y estimulando el mejoramiento, crecimiento en 
aptitudes y buen desempeño con destrezas y habilidades para 
incrementar la eficiencia en la ejecución de sus labores  dentro 
de la organización. Todo con el fin de conseguir un crecimiento 
tanto personal como para la misma organización. 
Es dar al empleado la preparación y conocimiento del trabajo 
para tener a corto plazo un conocimiento de lo que desempeñará 
en su puesto o en el puesto vacante que va a desempeñar más 
aún si de instituciones del estado se trata ya que se presentan 
deficiencias notorias en el desempeño de muchas de sus 
actividades. 
 II. RESUMEN 
 
Lograr el desempeño óptimo de las funciones del personal 
capacitado. 
Contar con trabajadores motivados en un adecuado clima laboral 
basado en el desarrollo de valores y cultura ética. 
Mejorar el servicio de atención a los usuarios. 
Contribuir con el desarrollo de los trabajadores. 
El costo es de S/. 50.00 nuevos soles por participante. 
 
 
III. INTRODUCCIÓN 
 
La presente propuesta, como lo indica su enunciado, no es más 
que eso, una sugerencia para superar el problema detectado; 
con la salvedad de que toda propuesta es perfectible, y por ende 
serán los directivos de la Institución Educativa e incluso la UGEL 
o instancias superiores quienes han de hacer viable la 
realización de nuestra propuesta. 
 
 
IV. EL PROBLEMA 
 
4.1. Formulación del Problema 
 
¿Mejorará la relación entre la cultura organizacional y el 
desempeño laboral en la Institución Educativa Pedro Abel 
Labarthe Durand, Chiclayo, año 2015, con la aplicación de 
la presente propuesta? 
 4.2. Justificación 
 
En este mundo cambiante y globalizado las funciones de 
los trabajadores públicos son más complejas que en años 
anteriores, ya que deben responder a las necesidades de 
una población laboral diversa, a tecnologías en constante 
evolución y a unas demandas de excelencia reclamadas 
por todos los sectores de la sociedad. 
 
 
4.3. Objetivos 
 
4.4.1. General 
 
Proponer el uso de talleres como lineamiento que 
permita mejorar el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Institución Educativa Pedro Abel 
Labarthe Durand. 
 
 
3.4.2. Específicos 
 
Fortalecer la cultura organizacional en los 
diferentes niveles de gestión de la Institución 
Educativa. 
Incrementar la productividad. 
 
Mejoramiento de sistemas y procedimientos 
académicos y administrativos. 
Mejorar las relaciones humanas. 
 
 
 
 
 V.- MARCO LEGAL 
 
 Ley N° 28175, Ley Marco del Empleo Público. 
 
 Decreto Legislativo N° 276 Ley de Bases de la Carrera 
Administrativa y de Remuneraciones del Sector Público. 
 Decreto Legislativo N° 1025, que aprueba Normas de 
Capacitación y Rendimiento para el Sector Público. 
 Ley Nº 29944, Ley de Reforma Magisterial, Reglamento 
D.S.Nº 004-2013-ED. 
 SERVIR Ley Nº 30057. Reglamento DS. Nº 040-2014-PCM. 
 VI. DESARROLLO DE LA PROPUESTA 
 
 
TALLER Nº 01 
FORTALECIENDO LA INTEGRACIÓN 
Justificación: 
 
En el presente taller tiene como finalidad, afianzar los aspectos 
relacionados a la calidad del clima laboral como factor predominante de 
la cultura organizacional de toda entidad educativa. 
Objetivo General: 
 
Proponer una cultura organizacional valorándola como elemento 
efectivo de integración de las relaciones humanas en la Institución 
Educativa. 
 
 
Objetivo Específico: 
 
Fortalecer la cultura organizacional en los diferentes niveles de 
gestión de la Institución Educativa. 
 
 
Duración: 10 horas en un día, distribuidas durante la mañana y tarde 
desde las 8 hasta las 18 horas. (I semestre académico - marzo). 
 
 
Metas de Atención: 86 trabajadores objetos de la muestra de 
investigación. 
 Lugar: Salón de usos múltiples de la institución. 
 
 
Producción de Documentos: 
 
Cada expositor elaborará el material necesario para las diferentes 
exposiciones para las cuales el coordinador de apoyo logístico 
proveerá los recursos necesarios. 
 
 
Evaluación: Cada expositor evaluará a los participantes tomando en 
cuenta los siguientes criterios: 
Participación activa, trabajos individuales, trabajos grupales. 
 
Al final de cada jornada de trabajo, los responsables organizarán un 
"file" con las evidencias del trabajo efectuado, acompañando a ello el 
informe respectivo. 
 
 
DESARROLLO DEL TALLER 
 
I SEMESTRE ACADÉMICO (Marzo) 
HORARIO 
 
(8.00-18.00) 
 
CONTENIDO 
ESTRATEGIAS 
METODOLÓGICAS 
 
RESPONSABLES 
 
 
 
8.00- 10.00 
Apertura del 
Taller. 
Presentación. 
Eficacia 
Técnica de relajación. 
Juego de roles. 
Lecturas relacionadas. 
 
Trabajo en equipo 
Coordinadoras del 
taller. 
 
 
Especialista: Cultura 
  organizacional. 
Importancia. 
Eficacia 
organizacional 
educativa. 
(procurar que la 
interacción entre los 
integrantes sea lo más 
cordial y eficaz posible). 
Exposición y debate. 
organizacional. 
 
 
De 10 - 11 
Relación entre 
clima y cultura 
organizacional 
 
 
Exposición 
 
 
Especialista invitado 
11 - 11.30 RECESO 
 
 
 
 
 
11.30 – 13.00 
 
 
 
Comportamiento 
organizacional. 
Aspectos 
generales 
Exposición. 
 
Lectura individual y luego 
socialización de ideas. 
Trabajo en equipo. 
Plenaria y exposición de 
los equipos. 
Evaluación. 
 
 
 
 
 
Especialista invitado 
13.00 -14.00 ALMUERZO 
 
 
14.00- 15.00 
Comportamiento 
organizacional 
Importancia 
Humor (fomentar la risa, 
la alegría y las bromas) 
Exposición (Diapositivas) 
 
 
Especialista invitado 
15.00-16.00 Teoría clásica Visualización de un video Especialista invitado 
   sobre motivación. 
Lluvia de ideas. 
Trabajo en equipo. 
Exposición y debate. 
 
 
 
 
 
 
 
16.00-18.00 
Tipos de cultura 
organizacional. 
Cultura 
burocrática. 
Cultura 
permisiva 
Cultura 
 
colaborativa. 
 
 
Juego de roles. 
Técnica del 
Rompecabezas. 
Exposición de los grupos. 
Preguntas. 
Plenaria de grupos. 
 
 
 
 
 
 
Especialista invitado 
 TALLER Nº 02 
 
 
MEJORAMIENTO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y EL 
DESEMPEÑO LABORAL EN INSTITUCIONES DEL ESTADO 
 
 
Justificación: 
 
Compromiso a lograr en los trabajadores de las distintas instituciones 
del estado actitudes que ayuden a fortalecer las funciones que realizan 
en el puesto que se desempeñan, brindándoles la capacitación grupal o 
individual como medio para su desarrollo profesional y personal que 
redunde directamente en la calidad de la gestión, intervención que 
brinda la institución a la que pertenece a los ciudadanos. 
 
 
Objetivo General: 
 
Capacitar al personal para la ejecución de una tarea específica dentro 
de una empresa o institución determinada y mejorar su eficiencia en el 
desarrollo de las distintas actividades productivas. 
 
 
Objetivo Específico: 
 
Mejorar la cultura organizacional en los diferentes niveles de gestión de 
la Institución Educativa. 
 Duración: 10 horas en un día, distribuidas durante la mañana y tarde 
desde las 8 hasta las 18 horas. (II semestre académico - agosto). 
 
 
Metas de Atención: 86 trabajadores objetos de la muestra de 
investigación. 
 
 
Lugar: Salón de usos múltiples. 
 
 
Producción de Documentos: 
 
Cada expositor elaborará el material necesario para las diferentes 
exposiciones para las cuales el coordinador de apoyo logístico 
proveerá los recursos necesarios. 
 
 
Evaluación: Cada expositor evaluará a los participantes tomando en 
cuenta los siguientes criterios: 
Participación activa, trabajos individuales, trabajos grupales. 
 
Al final de cada jornada de trabajo, los responsables organizarán un 
"file" con las evidencias del trabajo efectuado, acompañando a ello el 
informe respectivo. 
 DESARROLLO DEL TALLER 
 
II SEMESTRE ACADÉMICO (Agosto) 
HORARIO 
 
(8.00-18.00) 
 
CONTENIDO 
ESTRATEGIAS 
METODOLÓGICAS 
 
RESPONSABLES 
 
 
 
 
 
8.00- 10.00 
 
 
Apertura del 
Taller. 
Presentación. 
Código de Ética. 
Técnica de relajación. 
Juego de roles. 
Lecturas relacionadas. 
Trabajo en equipo (procurar 
que la interacción entre los 
integrantes sea lo más 
cordial y eficaz posible). 
 
Coordinadoras del 
taller. 
 
 
Especialista: Cultura 
organizacional y 
desempeño laboral. 
 
 
 
De 10 – 11 
Relación entre y 
cultura 
organizacional e 
igualdad de 
géneros. 
 
 
 
Exposición 
 
 
 
Especialista invitado 
11 - 11.30 RECESO 
 
 
 
11.30 – 
13.00 
Temas de 
Ecoeficiencia. 
Sistema de 
Control Interno. 
Atención al 
Exposición. 
 
Lectura individual y luego 
socialización de ideas. 
Trabajo en equipo. 
 
Plenaria y exposición de los 
 
 
 
Especialista invitado 
  Público. 
Actualización de 
Gestión de 
Archivos. 
equipos. 
Evaluación. 
 
13.00 - 
14.00 
 
ALMUERZO 
 
14.00- 
 
15.00 
Importancia de la 
Gestión Pública. 
Humor (fomentar la risa, la 
alegría y las bromas) 
Exposición (Diapositivas) 
 
 
Especialista invitado 
 
 
 
15.00-16.00 
Curso de Office 
(Básico). 
Soporte y 
 
Administración en 
Windows 8. 
 
 
Visualización a través de 
una PC. 
Trabajo en equipo. 
 
 
 
Especialista invitado 
 
 
 
16.00-18.00 
Contrataciones 
del Estado. 
Presupuesto por 
Resultados. 
Juego de roles. 
Exposición de los grupos. 
Preguntas. 
Plenaria de grupos. 
 
 
 
Especialista invitado 
 VII. RECURSOS 
 
Local de la Institución Educativa Pedro Abel Labarthe Durand. 
Computadora. 
Reproductor multimedia. 
Refrigerio para expositor. 
Plumones para pizarra acrílica. 
Fotocopias. 
 
 
VIII. PRESUPUESTO 
Materiales y otros 
 
Detalle Cantidad Valor (S/.) Total (S/.) 
Honorarios a ponentes 2 300.00 600.00 
Limpieza de local 1 50.00 50.00 
Papel bond Millar 1 22.00 22.00 
Lapiceros 100 1.00 100.00 
Copias 100 0.10 100.00 
USB 1 20.00 20.00 
Plumones pizarra acrílica 20 3.00 60.00 
Motas 20 5.00 100.00 
Refrigerios 100 8.00 800.00 
Total 1852.00 
 IX. CRONOGRAMA 
 
 
ACTIVIDADES 
MARZO 
14 17 18 18 21 26 30 
Presentación de propuesta X       
Aprobación  X      
Contrato de expositores   X     
Preparación de material    X X   
Desarrollo de propuesta      X  
Elaboración de informe       X 
 
 
 
X. SUGERENCIAS 
 
Se hace necesario ejercer un liderazgo gerencial en las labores 
de dirección; capaz de generar los cambios y transformación 
institucional. También se requiere de un liderazgo 
transformacional en la gestión, lo que implica descentralización 
de funciones, autonomía delegada; de modo que el director esté 
capacitado en los aspectos de gerencia educativa estratégica. 
 Que    las    instancias    superiores    efectúen     una  
supervisión especializada a fin de detectar los diversos 
problemas que confronta la institución educativa, dando 
preferencia a la propuesta planteada, que merece el apoyo de 
sus especialistas. 
 
 
Que en el presupuesto anual formulado por los padres de  amilia, 
sea considerada una partida para el desarrollo de las actividades 
que involucre el modelo de cultura organizacional propuesto. 
 
 
Considerar a la innovación tecnológica como fundamento para 
los trabajadores en sus funciones, ya que la tecnología se ha 
convertido en una herramienta indispensable. 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
CAPÍTULO VI 
CONCLUSIONES Y 
RECOMENDACIONES 
 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
 
 
6.1. Conclusiones 
 
Las características que se identificaron para la Cultura 
Organizacional de la Institución Educativa Pedro Abel Labarthe 
Durand fueron costumbres, valores, relaciones interpersonales, 
comunicaciones ya que más del 80% de los trabajadores nos 
dieron evidencia de que si está presente las características antes 
mencionadas. 
 
 
Las características de identificación del Desempeño Laboral de la 
Institución Educativa Pedro Abel Labarthe Durand fueron calidad 
de trabajo, cantidad de trabajo, conocimiento de puesto, 
iniciativa, planificación, control de costos, relación con los 
compañeros, responsabilidades ya que más del 50% de los 
trabajadores dieron a conocer que las características antes 
indicadas se encuentran en el desempeño laboral que se viene 
desarrollando en la institución. 
 Haciendo uso de la prueba chi2 se encontró que los factores que 
 
influyen en el Desempeño Laboral son la cantidad de trabajo, 
calidad de trabajo, conocimiento del puesto, iniciativa, 
planificación, control de costos, relación con los compañeros y 
responsabilidades considerando una significancia p 5%. 
 
 
La propuesta “Elaboración de Talleres de Capacitación para 
Mejorar el Desempeño Laboral en la Institución Educativa Pedro 
Abel Labarthe Durand” se elaboró de acuerdo a los resultados 
estadísticos que se desprendió de la investigación y cumplir con 
el cuarto objetivo específico. 
 
 
Considerando un coeficiente de correlación de Pearson r = 
0.711 se puede concluir que existe una alta relación 
porcentual de Cultura Organizacional y Desempeño Laboral 
en la Institución Educativa Pedro Abel Labarthe Durand. 
 6.2. Recomendaciones 
 
Se aplique la propuesta de investigación para mejorar la 
característica calidad de trabajo del desempeño laboral ya que en 
sus resultados se mostró con porcentajes bajos. (Figura Nº 8). 
 
 
Que funcione la Institución Educativa en un solo local (Chiclayo o 
Pimentel). 
 
 
Habiendo encontrado cuatro trabajadores con estudios 
secundarios se recomienda a las autoridades de la institución 
proponer talleres de capacitación o firmar convenios con 
Instituciones Universitarias para dichos trabajadores, ya que 
mejoraría su trayectoria profesional y personal. 
